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Editorial

L'IMMIXTION DE LA RELIGION DANS LES MILIEUX
PROFESSIONNELS AFRICAINS : UN SUJET DELICAT

i ‘ 'ingérence de la religion dans
les milieux professionnels

africains est un sujet épineux sus-
citant de vifs débats. Certains
voient dans la Religion une di-
mension éthique et morale enri-
chissante, tandis que d'autres la
percoivent comme une source po-
tentielle de conflits et de discri-
minations.

W7
Preblemes

Cette ingérence du phénomene
religieux dans la sphére profes-
sionnelle peut prendre diffé-
rentes formes préjudiciables pour
les employés et |'entreprise. Par-
mi celles-ci, on peut citer:

« Ladiscrimination lors des re-

crutements ou des promo-

Pratiques RH Magazine N° 23 — Avril 2024




tions, lorsque des em-
ployeurs refusent d'embau-
cher ou de promouvoir des
candidats d'une confession
différente de la leur.

Les conflits entre les exi-
gences professionnelles et les
préceptes religieux des em-
ployeés, les contraignant a
choisir entre ces deux
spheres. Certains peuvent
également avoir des difficul-
tés avec les codes vestimen-
taires de l'entre-

tions religieuses entrent en

conflit avec les activités pro-
posées comme par exemple

les soirées dansantes.

« La présence constante de
considérations religieuses,
susceptibles de créer un cli-
mat tendu et désagréable
pour les employeés.

Toutes ces manifestations de

I'expression des croyances reli-

gieuses sur le lieu de travail ou-

vrent souvent la porte a des con-
flits et des ten-

prise, contradic- Le prosélytisme sions, plus ou
toires avec les religieux engendre moins larvées.
des conflits

préceptes de
leur religion.
Les contraintes d'horaires,
avec le cas d'employes faisant
valoir qu'ils ne peuvent tra-
vailler a certaines plages ho-
raires en raison de leurs obli-
gations religieuses.

Les événements sociaux de
I'entreprise, sources poten-
tielles de tension pour les
employés dont les convic-

I J|"'\-' I_|'|I|| -'ll.llll I""

Or, pour préserver une atmos-
phere de travail neutre, inclusive
et axée sur la performance, il est
essentiel de séparer la spheére re-
ligieuse de la sphere du travail,
donc de limiter 'expression des
croyances religieuses sur les
lieux de travail. Quelques me-
sures peuvent étre recomman-
dées a cet égard, notamment :

« Rappeler, en particulier dans
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les organisations publiques, la
séparation entre I'Etat et les
religions. Employeurs et em-
ployés doivent comprendre
que la religion est une ques-
tion privée.

Rédiger, a I'interne, des poli-
tiques formelles de lutte
contre les discriminations
et le harcelement religieux
et, a contrario, de promotion
de la diversité et de I'inclu-
sion. Ce type de documents

doivent garantir, noir sur
blanc, que tous les employés
seront avec respect et dignite
au sein de I'entreprise, quelles
que soient leurs croyances. Le
dire est une chose, I'écrire est
encore mieux.

«Organiser des réeunions pour

sensibiliser les employés a l'im-

portance de la laicité profession-

nelle et a la nécessité de ne pas

« prosélytiser » ou discriminer les

collegues en fonction de leurs
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croyances.
En résume, pour I'employeur,
mettre en place un environne-
ment de travail laic, neutre et im-
partial doit constituer une des

priorités absolues.
Performances

Les mesures évoquées supra fe-
ront en sorte que I'entreprise de-

vienne un espace ou la compe-

tence, le mérite et le travail bien

fait priment sur toute autre con-
sideration religieuse, politique ou
philosophique. D'ailleurs, les
études démontrent qu'une at-
mosphere de travail strictement
laique et dénuée d'influences re-
ligieuses ou communautaires
trop marquées favorise la pro-
ductivité et I'efficacité des colla-
borateurs. En effet, selon une

vaste enquéte menée en 2021 par
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le cabinet de conseil Accenture
aupres de 32 000 salariés dans
26 pays, 68% des employés dé-
clarent se sentir plus engagés et
performants lorsque leur entre-
prise promeut activement une
culture d'ouverture, de diversité

et d'inclusion débarrassée de

toute forme de clivage identitaire.

Ces resultats sont corroborés par
une étude du MIT en 2019, qui a
mesure une hausse

térieures, crée un espace com-
mun apaisé et propice a |'efficaci-
té collective. Une entreprise, il
convient parfois de le rappeler
avec tact, ce n’est pas une com-
munauté de croyants, mais une
organisation rationnelle. Certains
d’ailleurs ne prennent pas de
gants et soutiennent méme que

« Les employés les plus perfor-
mants sont ceux qui laissent

leurs croyances

moyenne de 12% de L’entreprise est personnelles aux
la productivité dans organisation vestiaires lors-

les entreprises ayant rationnelle, pas une qu'ils franchissent
mis en place des communauié de les portes de I'en-
codes de conduite croyants treprise. »

stricts en matiere de neutralité et
de non-discrimination, par rap-
port a des societés aux pratiques
plus laxistes.

Au-dela des chiffres, de nom-
breux témoignages d'employés et
de managers convergent : un
cadre de travail laique bien défi-
ni, ou chacun se concentre sur

ses missions sans ingerences ex-

Pour conclure, eu égard au fait
que la religion est un sujet sen-
sible et personnel, il est recom-
mandé d’éviter autant que faire
se peut cette thématique au tra-
vail, sauf dans les cas ou cela est
pertinent et fait I'objet d'un dia-
logue ouvert et respectueux entre

des collegues consentants.
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Actualité R

LA SOBEBRA FORME SES EMPLOYES A LA GESTION

DU STRESS ET DU TEMPS

BENIN. La SOBEBRA (Société Béninoise de Brasserie), soucieuse
du renforcement des competences de son personnel pour l'ame-
lioration de la qualite de ses produits et services, a initie les 3 et
novembre 2023 a Cotonou, la formation 40 de ses agents sur le
theme de la « Gestion du stress, du temps et planification ».

(/¥ ette formation de haute vo-

A lée a été savamment orches-
trée par Synex Consulting, un ca-
binet de renom dans le domaine
du développement des compé-
tences. A la baguette, M. Frantz
Massougbodji, consultant RH du

cabinet GRH Conseil.

Loin d'étre une simple session
theorique, ce programme de for-
mation alliant exposés concep-
tuels et mises en situation pra-
tiques, a été cong¢u dans une ap-
proche participative. Au menu de
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cette formation intensive : la
compréhension des méfaits du
stress sur le plan physique et
psychologique, un sujet briilant
d'actualité dans le
monde profession-
nel moderne.

Les auditeurs se
sont en outre fami-
liarisés avec les fa-
meuses « lois de la gestion du
temps », les principes fondamen-
taux pour organiser son emploi
du temps et ses priorités de ma-
niere optimale.

Parmi les techniques phares en-
seignées, la fameuse méthode
Pomodoro, laquelle prone un dé-
coupage des taches en inter-
valles de travail et de pause pour

La gestion du temps
devient un atoul
compeétitif pour la
brasserie béninoise

dynamiser la concentration.
Le concept clé de la délégation

des responsabilités, essentiel
pour décharger 'employe des
taches chrono-
phages, a également
été aborde,

Les participants
sont aussi repartis
avec une véritable
boite a outils pour appréhender
le caractere multidimensionnel
du stress et adopter des straté-
gies proactives pour mieux le ca-
naliser. Il ne fait aucun doute que
cette formation, unanimement
saluée, contribuera grandement

a la performance a long terme du

capital humain de la SOBEBRA.
J Par Sidney Galibassi
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6EME CONGRES RH AFRIQUE 2024, L'EDITION DE LA

MATURITE

BENIN. La derniere edition du Congres RH Afrique s'est deroulee

du 21 au 23 fevrier 2024. Elle a marque un tournant decisif pour la

prise de conscience par la communaute des RH du continent de

la problematigue aujourd'hui incontournable de la diversite cultu-

relle et de l'inclusion dans le monde professionnel.

D ans un contexte écono-
mique en constante évolu-
tion, les entreprises africaines
doivent faire face a des défis sans
cesse croissants pour attirer et
retenir les talents.

L'une des clés pour réussir cette

mission est de créer un environ-

nement de travail inclusif et di-

versifié.

La diversité et l'inclusion ne sont
pas seulement des notions a la
mode, mais des éléments essen-
tiels pour le succes des entre-
prises africaines.

Tout d'abord, la diversité cultu-
relle est une richesse pour les

entreprises africaines dans le
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sens ou les employés venus de
milieux différents

quelle que soit leur origine eth-
nique, leur genre ou

iversite culturelle

apportent des pers-

leur age par

et inclusion : un duo

pectives et des idées
nouvelles, ce qui
peut stimuler la
créativité et I'inno-
vation. D’ailleurs, une équipe di-
verse est plus capable de com-
prendre et de répondre aux be-
soins des clients issus de diffé-
rents horizons.

Ensuite, I'inclusion quant a elle
est une condition nécessaire
pour la réussite de la diversité
culturelle. Les employés doivent
se sentir inclus et valorisés,

gagnant pour les
entreprises
africaines

exemple. L'inclusion
signifie également
que les employés
doivent étre traités
avec respect et dignité, et qu'ils
ont la possibilité d'exprimer
leurs opinions et leurs idées sans
crainte de représailles,

Le Congres RH Afrique 2024, qui
s'est tenu a Cotonou, au Bénin,
au Bénin Royal Hotel a été un
événement important pour pro-
mouvoir la diversité et |'inclu-
sion dans le monde du travail
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africain, Cette réeunion a rassem-
blé des professionnels des res-
sources humaines de 11 nationa-
lités pour échanger, partager et
apprendre ensemble. La ministre
chargée du Travail et de la Fonc-
tion publique, présente pour la
céréemonie d'ouverture de cette
rencontre internationale, Mme
Adidjatou Mathys, a réaffirmé
I'engagement du gouvernement
béeninois en faveur de la diversite
et de l'inclusion en milieu profes-
sionnel. Des experts internatio-
naux ont abordé des themes tels
que le leadership inclusif, la ges-
tion des différences culturelles,

la création d'équipes perfor-
mantes diversifiées, ainsi que les
bonnes pratiques en recrute-
ment et développement des ta-
lents. Les participants ont éegale-
ment eu la possibilité de parta-
ger leurs propres expériences et
de s'engager dans des discus-
sions interactives sur les défis et
les opportunités liés a la gestion
de la diversité culturelle.
L'objectif de ce congres n'était
pas seulement de discuter de la
diversité et de l'inclusion, mais
aussi de fournir des outils opéra-
tionnels et des strategies effi-
caces a mettre en ceuvre par les
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participants., lesquels ont ainsi
appris comment aménager con-
cretement au sein de leur organi-
sation un environnement de tra-
vail inclusif et diversifié, com-
ment recruter et développer des
talents issus de milieux divers, et
comment favoriser la gestion des
difféerences culturelles.

Voici une reformulation de ce
passage :

Une statistique relativement peu
connue a été soulignée lors de
cet événement : selon une étude
du cabinet de conseil Deloitte, les
organisations qui favorisent la
diversité et l'inclusion peuvent
géneérer jusqu'a 30% de chiffre

14

d'affaires supplémentaire. Bien
que cet argument ne touche peut
-étre pas les décideurs d'un point
de vue éthique, il peut au moins
les intéresser d'un point de vue
financier.

Nul doute que cette information
et les enseignements tirés du
conclave de Cotonou inspireront
les acteurs RH du continent a ba-
tir des environnements de travail
plus inclusifs et épanouissants.
Fort de ce succeés, un nouveau
rendez-vous est d'ores et déja
fixé pour 2025. Ce sera la 7éme
édition. UJ

Par Mélaine Al ;
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FOCUS SUR LES TALENTS DU CONTINENT ET
RENFORCEMENT DES CONNEXIONS : LES ACQUIS
DU FORUM AFRICTALENTS 2024

TOGO. Les 23 et 24 fevrier 2024, le Centre de Conference d'Eco-
bank Transnational Incorporated (ETI) a accueilli a Lome le Fo-

rum de recrutement AfricTalents, un évenement d'envergure or-

ganise pour la 4*™fois par le cabinet AfricSearch.

\ " \ 1
s M E . x A g W
- INK with th ™ —

I I‘il aisant suite au précédent fo- | avait pour but de faciliter I'iden-
. rum dedié au financement | tification des talents par les or-
des PME qui s'est tenu en oc- ganisations et de créer un espace

tobre 2023, ce rassemblement propice aux rencontres entre
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candidats présélectionnés et re-
cruteurs.

Des le premier jour,
les participants ont
pu bénéficier d'ate-
liers de coaching
pour peaufiner
leurs CV et stratégies de re-
cherche d'emploi, avec des entre-
prises prestigieuses telles que
Togocom, BIA Group, Ecobank,
LCT SBIN, Zener, etc.

M. Didier Acouétey, président
d'AfricSearch, a souligné
I'ampleur des opportunités of-
fertes, avec plus de 200 postes a
pourvoir dans des secteurs tels

que la finance, le controle, |'au-

Un marché de
U'emploi africain
dynamique

dit, la logistique, 1'énergie, les té-

lécommunications, I'informa-
tique et le marke-
ting. Une richesse
qui, selon lui, te-
moigne du dyna-
misme du marché
africain de I'emploi.

Le forum a été accueilli avec un
grand intérét par les partici-
pants. Pour certains d'entre eux,
déja employés dans des organi-
sations, cet événement représen-
tait une opportunité de se réo-
rienter professionnellement.
D'autres, jeunes talents a la re-
cherche d'opportunités, ont per-

cu ce forum comme un tremplin

Pratiques RH Magazine N° 23 — Avril 2024




unique pour démarrer leur car-
riere.

Lors de la cérémonie d'ouver-
ture, M. Pascal Abossou-Esso
Akondé, chef du service Entre-
prises a 'ANPE, a réaffirmé I'en-
gagement des autorités a soute-
nir la jeunesse africaine via des
initiatives telles quAfricTalents,
qui permet de connecter les ta-
lents avec les opportunites pro-
fessionnelles.

Le 24 février, le forum s'est pour-
suivi avec des stands d'exposi-

tion ou les entreprises ont preé-

senté leurs activités et offres
d'emploi. AfricSearch, cabinet
RH pionnier en Afrique franco-
phone depuis 1996, s'est spécia-
lisé dans l'identification de
cadres expérimentés. Sa mission
est de valoriser les talents afri-
cains et la diversité culturelle.
C'est dans ce cadre qu'il organise
périodiquement le Forum Afric-
Talents en France, mais aussi
dans plusieurs pays africains,
dont le Togo, pays d'origine de

son promoteur. L
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MODERNISER L'EVALUATION DU PERSONNEL,
AMELIORER LA GOUVERNANCE : L'OBJECTIF DU
GOUVERNEMENT BENINOIS

BENIN. Le Ministéere du Travail et de la Fonction Publique a orga-
nise, le 10 octobre 2023, un atelier de validation pour la concep-
tion des outils operationnels d'un systeme d'evaluation des per-
formances des agents permanents et contractuels de la fonction
publigue beninoise. Une reunion qui marque une etape cruciale
dans le processus en cours dimplantation dune culture de la

performance au sein de l'administration publique.

r
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e gouvernement du Bénin
est actuellement engage
dans une réforme majeure visant
a instaurer un nouveau systeme
d'évaluation des fonctionnaires

et agents contractuels de droit
public de I'Etat Cette réforme fait
suite a la loi 2015-018 du 17 jan-
vier 2018 portant Statut général
du personnel de la fonction pu-
blique. Pour mener a bien ce
chantier, le ministere de la Fonc-
tion publique a fait
appel au consor-
tium IBCG-GRH
Conseil, qu'il a man-
daté pour concevoir
un systéme d'éva-
luation répondant aux exigences
de performance, d'équité et de
credibilité fixées par la nouvelle
loi.
Dans le cadre de cette mission,
GRH Conseil a développé plu-
sieurs outils clés :
« Le manuel de I'évaluateur -
Un outil opérationnel destine
aux agents responsables

[’evaluation du
rendement est au
cceeur de la réforme
de la fonetion
publique

19

d'évaluer leurs collabora-
teurs, fournissant les direc-
tives et méthodologies a ap-
pliquer.

» Leguide de |'évaluation -
Destiné aux fonctionnaires
évalués, ce guide détaille le
processus d'évaluation, ses
objectifs, critéres et modali-
tés pratiques.

« Un projet d'architecture or-
ganisationnelle - visant a ga-

rantir l'intégrité,

I'équité et la qualité

des décisions de

gestion RH prises
sur la base des éva-
luations.

Tous ces livrables ont fait I'objet

d'un atelier de validation réunis-

sant des cadres de la fonction
publique. Ceux-ci ont pu exami-
ner en detail les outils proposeés
et apporter leurs avis et sugges-
tions afin d'enrichir et d'affiner
ces livrables clés.

La ministre du Travail et de la

Fonction publique a salué la qua-
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lité du travail minutieux réalisé
par le cabinet GRH Conseil. Elle a
également réaffirmé la détermi-
nation du gouvernement a
mettre en ceuvre ce nouveau sys-
téeme d'évaluation, percu comme
un levier essentiel pour valoriser
le mérite, responsabiliser les
agents publics et améliorer dura-
blement I'efficacité de la fonction
publique au service des citoyens.
Les outils proposés feront encore

I'objet d'approfondissements

supplémentaires avant d'étre
présentés en Conseil des mi-
nistres. Cette étape marquera a
n‘en point douter un tournant
décisif vers la mise en ceuvre de
cette vaste réforme de la gestion
des ressources humaines dans le
secteur public. Une réforme d'en-
vergure qui devrait faire du Be-
nin une référence en matiére de
gestion moderne du personnel
public.
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Actualité RH

L'ABEVRIT ECLAIRE LES INNOVATEURS : ENTRE-
PRENEURIAT, RESSOURCES HUMAINES, MARQUES,
ET SUCCES

BENIN. L'Agence Béninoise de Valorisation des Résultats de la
Recherche et de l'Innovation Technologique (ABeVRIT) a organise
du 28 novembre au ler decembre a Abomey, une formation de
pointe sur la gestion de la microentreprise et la valorisation des
marques pour une vingtaine d'innovateurs.

|I a formation a été domiciliée
a I'Université Nationale des

| Sciences, Technologies, Ingénie-
.' | rie et Mathématiques, dans la ca-
3| pitale historique du Bénin, Abo-
mey. Il s’agissait d'une formation
¢'| de haut niveau a l'intention

-'Till'._.
W¥+| d'une vingtaine d'entrepreneurs

’l

et d'innovateurs sur les théma-

tiques de la gestion de la mi-

{ croentreprise et de |'utilisation

de la base de données de I'OMPI

kAl pour la protection et la valorisa-

a ] -

+ X+ | tion des marques.

s O O .

LPO| Renforcement des compétences

) T0s G Y
I w L a " F
Y entrepreneuriales et managé-
il '

riales au Bénin
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Cette formation, dont I'encadre-
ment pédagogique a été confié a
GRH Conseil, cabinet d'expertise
en gestion des ressources hu-
maines, s'est déroulée sur deux
modules complémentaires, ani-
més par des experts reconnus en
management du personnel (M.
Frantz Massougbodji) et en pro-
priété intellectuelle (Mme Ayaba
Quenum). Les séances de forma-
tion tres participatives et pra-
tiques ont permis aux partici-
pants d'acquérir des compé-
tences approfondies sur les
étapes de création d'entreprise
selon le modeéle du « Lean star-

tup », la démarche qualite adap-
tée aux TPE/PME, mais égale-
ment sur la définition d'une
marque, les critéres de validité,
la procédure d'enregistrement et
la stratégie d'exploitation et de
valorisation.

A l'issue des quatre jours de for-
mation intensive, les participants
se sont dits tres satisfaits du con-
tenu riche et concret des ensei-
gnements recus, et confiants sur
I'impact positif de cette forma-
tion sur leurs performances en-
trepreneuriales. « Les thémes
abordes, en particulier I'ap-
proche du « Lean startup », in-
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croyablement flexible, nous ont
édifié. lls répondaient a nos pre-
occupations de terrain et les tra-
vaux pratiques effectués nous
ont permis de bien assimiler les
notions » a confié I'un des parti-
cipants, innovateur ceuvrant
dans la transformation de cé-
réales produites localement.

Les participants, issus de divers
secteurs d'activités
(agroalimentaire, cosmeétique,
artisanat, etc.), ont
chaleureusement

Des enti repreneurs
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gestion des ressources humaines
ou encore la communication
d'un produit a l'international.
De son coté, le cabinet GRH Con-
seil, en charge de la conception
et de I'animation pédagogique de
cette formation, s'est félicité de
la totale réussite de cette opéra-
tion. Le taux de satisfaction glo-
bale de 100% ressort comme la
marque de la grande qualité du
contenu technique dispensé et
des conditions d'ap-

prentissage offertes

et innovateurs outil-

remercié 'ABeVRIT
pour cette initiative
de formation, jugée

14

tres pertinente pour

le développement de |'entrepre-
neuriat innovant au Bénin. cer-
tains ont émis le veeu que ce type
de formations pratiques puisse
étre renouvelé sur d'autres the-
matiques comme |'élaboration

d'un business plan robuste, la

lés pour la creation
et le déeveloppement

de leur achuvite

aux participants.
Cette collaboration
reussie conforte les
perspectives de
nouveaux partenariats entre ce
cabinet d'expertise en Res-
sources humaines et I'Agence en
charge de la valorisation de la re-
cherche et de I'innovation tech-
nologique au Bénin.

par Sidney Galibassi

Chers abonneés, chers lecteurs,

Vous avez des informations

a nous apporter ?

Ecrivez-nous a pratiquesrh2015@gmail.com
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VALIDATION D'UN PLAN DE FORMATION POUR
CONSOLIDER L'APPUI AU DEVELOPPEMENT AGRI-
COLE IVOIRIEN

COTE D'IVOIRE. Un plan de renforcement des capacités essentiel
pour l'efficacite des filieres agricoles est valide par le ministere
ivoirien de 'Agriculture, en collaboration avec celui charge des
Ressources Animales et Halieutigues, impulsant ainsi un nou-

veau souffle au developpement rural.
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Ii e ministére ivoirien de des Ressources Animales et Ha-
PLATAgriculture et le ministere | lieutiques ont procédeé du 4 au 5
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décembre 2023 a I'Hotel Le Su-
préme de Grand-Bassam a la vali-

dation du rapport

d'audit institution-

nel et organisation-

nel de la Direction

des Organisations
Professionnelles Agricoles
(DOPA), direction du ministére
de I’Agriculture, et de la Direction
des Organisations Profession-
nelles et de 'Appui au Finance-
ment (DOPAF), direction du Mi-
nistéere des Ressources Animales
et Halieutiques.

Cette mission d'audit avait éte
commanditée dans le cadre du
Projet de Développement des

formation
nominatif et
personnalise

Chaines de Valeur Vivriéeres
(PDC2V) financé par la Banque
mondiale.

Un plan de

L'audit, réalisé par
le cabinet béninois
Synex Consulting
basé a Cotonou, vi-
sait a appreécier le fonctionne-
ment et la structure organisa-
tionnelle de ces deux directions
clés dans I'organisation et la
structuration des filieres agri-
coles vivrieres en Cote d'lvoire. Il
a également défini un plan de
formation pour permettre a ces
structures de performer davan-
tage. Apres plusieurs mois de
travaux menés par une équipe de
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consultants dirigéee par M. Frantz
Massougbodji, consultant RH du
cabinet GRH Conseil, le rapport
final a été présenté lors de cet
atelier aux différentes parties
prenantes.

Le rapport dresse un diagnostic
complet du fonctionnement ac-
tuel de la DOPA et de la DOPAF,
en analysant leurs forces, fai-
blesses, procédures, ressources
humaines et moyens.

Sur cette base, les consultants
ont formulé des recommanda-
tions visant a améliorer |'efficaci-

té de ces directions dans leurs

missions d'appui aux organisa-
tions professionnelles agricoles.
Un plan pluriannuel de renforce-
ment des capacités détaillé, iden-
tifiant des themes de formation
personnalisés pour chaque agent
en fonction de ses besoins, a ega-
lement été proposé, ajusté et fi-
nalement validé, a la satisfaction
de tous les acteurs présents.

Les conclusions et recommanda-
tions issues de ce rapport seront
prochainement mises en ceuvre,

avec I'appui financier et tech-
nique du PDC2V. U
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AFRIKA - NATURE

Le souchet, un aliment riche en nutriments Contact :
pour une vie plus saine Tél. + 22961184848/96571045
Le souchet est un produit naturel riche en vitamines C et E, en :
fibres alimentaires et en sols minéraux, qui facilite In digestion et E- mail: reafrikanature@amail.com

récdult le taux do cholestérol. Il est fabrigué au nord et au cantre i ~
du Bénin, Avec sa saveur douce of unique, le souchel so décline https:iiweb.facebook.com/Afrikanature/photos/]

on plusiours produits dérives : whiskys aromatisas, produits lac- ref=page_internal
tés, hiille, faring, croqueties...
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L'EMPLOYEE SELF-SERVICE, UN INSTRUMENT DE
SIMPLIFICATION DES TACHES RH ET D’AMELIORA-
TION DE L'EXPERIENCE EMPLOYE

DIGITALISATION DES RH. L'Employee self-service est un portail
en ligne sécurisé qui permet aux employés de gérer leurs af-
faires. Pourquoi les employeurs africains devraient-ils s'y inte-
resser ? Cet article repond a la question.

;

oncréetement, le systéeme

C

encore appelé « Employee self-

d'auto-gestion des salariés,

service » en Anglais (ESS) est un
guichet unique et une plateforme

en ligne qu'un employeur met a la
disposition de ses employés pour
accéder et mettre a jour leurs in-
formations personnelles. Tout ce-
la, sans que les employés n'aient
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a attendre dans une file d'attente sibilité aux salariés d'actuali-
au service des ressources hu- ser eux-meémes leurs coor-
maines. données personnelles telles

La fonctionnalités pos- que l'adresse, le numéro de

sibles

En pratique, I'ESS concerne des

teléphone ou les contacts
d'urgence. Cette fonctionnali-

té permet de garantir l'exacti-
volets RH tels que :

1. La gestion des congés et ab-

tude des données figurant

dans le Systeme d'Informa-
sences : Par l'intermeédiaire tion RH.

de I'Employee self-service, les | ,
collaborateurs peuvent gérer

La consultation des bulle-
tins de paie : L'un des atouts
majeurs de I'ESS re-

leurs congés avec

facilite. Il leur side dans la mise a

Des données RH
fiables et actuali-

sées en temps réel Tialisee des fiches de
paie. Les employés

suffit de rensei-
gner les dates

disposition dématé-

souhaiteées, le

type de congeé et
le nombre de jours via le por-

peuvent ainsi étre

plus autonomes dans le suivi

tail en ligne. La demande est daleurtémunsration et Fors

alors transmise au manager o :
5 ganisation de leurs dossiers

pour validation. L'employé
garde également une visibilité

administratifs, L'ESS leur per-

met d'accéder a ces res-

en temps réel sur son solde sources et de les téléecharger a
de congés restants et |'histo-
rique de ses absences.

2. L’actualisation des infor-

mations personnelles :

tout moment sans avoir be-
soin de se rendre physique-
ment au service des RH ou de
communiquer directement

L'ESS offre par ailleurs la pos- avee to dernisn
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L’accés aux formations : Le
catalogue des formations dis-
ponibles peut étre accessible
aux employeés via le portail
ESS. Les employés donc peu-
vent consulter et s'inscrire
aux formations en ligne.

La communication avec les
RH : L'ESS permet aux em-
ployés d’envoyer des mes-
sages aux responsables du
personnel de I'entreprise, de
leur poser des questions, et
d’obtenir des réponses a leurs
questions RH.

L'évaluation des perfor-
mances et la gestion des
carrieres : Les employés peu-
vent accéder a leurs évalua-
tions de performance et a

30

leurs plans de developpement

et fournir des commentaires

aux responsables RH.
En plus de ces exemples, |'ESS
peut étre utilisé pour de nom-
breuses autres taches RH, telles
que la gestion des temps et des
présences, la planification des ab-
sences, la gestion des talents ou

la communication interne.

Les avantages pour les
services RH

L’ESS reduit drastiquement les
taches administratives des pro-
fessionnels des RH en automati-
sant la saisie des données et en
éliminant la paperasserie. Ceci, a
son tour, génére un gain de temps

substantiel et réduit le risque

d'erreurs.




L'ESS améliore également la per-
tinence et la qualité des décisions
de gestion des ressources en
fournissant a I'employeur un ac-
ces en temps réel aux informa-
tions RH importantes. Dans les
faits, les employeurs peuvent ac-
céder aux informations relatives
aux conges, aux absences et aux
performances des employes, et
utiliser ces informations pour
prendre des decisions éclairéees
concernant la dota-
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d'économiser du temps et des ef-
forts, car ils n'ont plus a remplir
de papiers, a passer des appels
téléphoniques ou a envoyer des e
-mails aux RH pour mettre a jour
leurs informations ou demander
un congé. lls peuvent le faire dans
le confort de leur propre ordina-
teur ou appareil mobile.

Les salariés se sentent davantage
responsabilisés dans la gestion
de leurs informations person-
nelles, car I'ESS leur

tion en personnel et L’ESS accorde une plus
l'allocation des res-  « débureaucratise » grande autonomie et
sources. la gestion flexibilité a cet égard.

Enfin, I'ESS renforce

du personnel

Tout ce qui précede

la communication et

la collaboration entre les em-
ployeurs et les employés, car il
fournit une plate-forme permet-
tant aux employés d'exprimer
leurs préoccupations et aux pro-
fessionnels des RH de répondre

de maniere rapide et efficace.

Les bénéfices pour les
employes

L’ESS permet aux employés

est de nature a ame-
liorer la satisfaction des em-
ployés et a augmenter leur enga-
gement, leur motivation et favori-
ser leur rétention dans l'entre-

prise.

Les deéfis a surmonter

Bien que I'ESS offre de nombreux
avantages, certains défis doivent
également étre surmontes :

. Larésistance au change-
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ment : certains employés peu-
vent se montrer rétifs a I'utili-
sation du nouveau systéme,
parce qu'ils ne sont pas a
I'aise avec la technologie ou
qu'ils préferent 'ancienne fa-
con de faire.

La peur de voir diffusées les
données personnelles : les
employés peuvent étre préoc-
cupes par la sécurité de leurs
informations personnelles
lorsqu'ils utilisent I'ESS. Pour
y remédier, il faut faire en
sorte que la plateforme soit
sécurisée et que les employes
connaissent les mesures de
sécurite en place.

La nécessité de garantir une
equité d'acces a l'outil pour
tous les employes : garantir

que tous les employés ont un

acces égal a la plateforme,

quel que soit leur emplace-
ment ou leur fonction.

Les conditions pour

que ca marche

La mise en ceuvre d'un ESS néces-

site quelques bonnes pratiques a
suivre :

Former : en effet, I'employeur
doit offrir une formation aux
employés et aux gestionnaires
sur la facon d'utiliser efficace-
ment la plateforme, afin de
profiter pleinement de ses
fonctionnalités.

Sécuriser : il faut faire en
sorte que 'acces a certaines
données sur le personnel
soient limité et qu'elles ne
puissent se volatiliser.

Communiquer : I'employeur
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doit communiquer clairement
et régulierement avec toutes
les parties prenantes sur les
avantages de |'utilisation de
I'ESS, la manieére de ['utiliser,
et les mesures de sécurité en
place. Tout cela permettra
d’ameéliorer leur confiance
dans le systeme,

. Accompagner : Si nécessaire,
on peut mettre en place une
equipe de support technique
pour résoudre
les problemes
rencontres par
les utilisateurs.

. Garantir I'équi-

Un logiciel
performant est fon-
damental pour un
ESS fonctionnel
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concerne la paie et la gestion des

performances. Parmi ces solu-

tions, on peut citer :

. SAP SuccessFactors Employee
Central, qui est utilisé par des
entreprises africaines telles
que la SONATEL, MTN, Total
Sénégal ou Nestlé Cote
d’lvoire.

. Oracle HCM Cloud, utilisé par
Ecobank.

Ces logiciels permettent de gérer

les processus de paie

et de gestion des
performances de ma-
niére efficace et effi-
ciente, afin que les

té d’'acces : Il est important
de veiller a ce que tous les

employés, quel que soit leur
poste ou leur lieu de travail,

aient le méme acces a la pla-
teforme de I'ESS.

Les solutions logi-
cielles disponibles

[l existe plusieurs solutions logi-
cielles qui offrent des fonctionna-

lités ESS, notamment en ce qui

entreprises puissent pleinement
béneficier des gains de producti-
vité et de tous les autres avan-
tages qu'offre, dans le cadre de la
gestion des ressources humaines,

I'Employee self-service.

Juvencio D'Almeida

Redacteur
Cabinet GRH Conseil

www.grhconseil.com
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GRH Conseil, cabinet d'expertise en gestion des ressources humaines .

FORMATION RECRUTEMENT

DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL
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ETUDES

Vous présente

O-5S-E

S51 VOUS ETEE -

Un décideur d'une entreprise ou organisation,
quelle que soit sa taille ou son secteur d'acti-
vité, qui souhaite optimiser leur processus
d'evaluation des employes.

CONFRONTE A L'UN DE CES PRO-
BLEMES :

= Un systéme d'évaluation actuel pergu
comme subjectif et inéquitable

» Un manque d'alignement entre objectifs in-
dividuels et priorités stratégiques

» Des difficultés a identifier les besoins de for-
mation et de developpement

= Un risque de démotivation et de départs
d'employés talentueux.

ALORS, GRH Conseil vous présente :

O-S-E

Optimisation du systéme d'évaluation

La prestation EMSE est une approche sur me-
sure et globale pour concevoir et déployer un
systéme d'évaluation des performances ob-
jectif, équitable et motivant, aligné sur la
stratégie et la culture de votre entreprise.

NOTRE RCHE

= Analyse des besoins et des processus actuels
d'évaluation de I'entreprise.

= Conception d'un systéme d'évaluation sur
mesure et de critéres pertinents.

Optimisation du systeme d'eévaluation

» Elaboration d'outils d'évaluation (grilles,
formulaires, guides, etc.).

« Formation du personnel a l'vtilisation et a la
mise en ceuvre du nouveau systéeme.

» Accompagnement durant la phase de dé-
ploiement et de suivi.

CETTE SOLUTION VOUS PERMETTRA DE :

« Concevoir un systéme d'évaluation des per-
formances objectif, équitable et motivant
pour les employes.

= Aligner les objectifs individuels avec les ob-
jectifs strategiques de |'entreprise.

» Encourager |e développement professionnel
et I'amelioration continue des compétences.

COTATION :
Le colt de laprestation est fonction du

nombre d'employés a évaluer, des services
demandés et de la durée du mandat, avec un
devis personnalisé aprés analyse des be-
50ins.

CONTACTEZ-NOUS :
s+ GRH Conseil, 0B BP 296 Cotonou

s s Tel. +229 g5953576
» » admin@grhconseil.com

« » grhconseiliggg@gmail.com
= « www.grhconseil.com

Traduisez vos ambitions en

evaluations d’'excellence
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LE REFERENTIEL DES EMPLOIS ET COMPETENCES :
UN ATOUT POUR LE RECRUTEMENT, LA FORMA-
TION ET LA GESTION DES CARRIERES

GESTION DES TALENTS. Au cceur de toute organisation pros-
pere se trouve un outil puissant : le reférentiel des emplois et
compétences. Pourquoi est-il si important pour les RH ? Si vous
étes un gestionnaire RH a la recherche de la perfection, Lisez
cet article pour decouvrir ce que vous n'avez plus le droit

d'ignorer.
Par Parfait Nassara

''''''''''''''''''
________

Egalement appelé « Répertoire | tences (REC) est un outil qui défi-
meétiers-compétences », le ré- | nit les compétences et les con-
férentiel des emplois et compé- naissances néecessaires pour
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chaque poste de travail dans une
organisation.

Contenu

Les principales parties d'un réfeé-
rentiel des emplois et compeé-
tences sont notamment :

« L'intitulé du poste : le nom du
poste de travail décrit de ma-
niére claire et concise les res-
ponsabilités et les taches asso-
ciées au poste.

» Les responsabili-
tés : cette section
décrit les taches et

Il n’existe pas de
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partie expose les compétences
clés et les savoirs et savoir-faire
nécessaires pour reussir dans
le poste, telles que les compé-
tences en communication, en
travail d'équipe ou en résolu-
tion de problemes.

« Les critéres: ils sont utilisés
pour évaluer la performance du
titulaire du poste et fixer des
objectifs de performance.

« Les opportunités de dévelop-

pement profession-

nel et d'avance-

modele standard de ment de carriére

les responsabilités
principales du
poste, ainsi que les
objectifs de performance cor-
respondants.

» Les exigences de formation
et d'expérience : Cette ru-
brique décrit les exigences mi-
nimales en matiere de forma-
tion et d'expérience pour le
poste, ainsi que les compeé-
tences techniques et connais-
sances spécifiques nécessaires.

» Les compétences clés : cette

référentiel

liées au poste, ainsi
que les compétences
et connaissances nécessaires
pour progresser dans l'organi-
sation.
[l faut noter que les différentes
parties d'un répertoire metiers-
compeétences peuvent varier
d'une organisation a I'autre et
que le contenu exact de chaque
partie dependra des besoins et
des objectifs spécifiques de cette
organisation.
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Exemples

Il existe de nombreux référen-
tiels communs des emplois et des
compeétences utilisés par les en-
treprises, qui peuvent varier se-
lon la taille, le secteur d’activité et
les objectifs de I'organisation.
Quelques exemples parmi les
plus communs sont les suivants :
. Le ROME (Répertoire Opéra-
tionnel des Métiers et Emplois),
qui est un outil de classification
et de recensement des métiers
utilisé en France. Il a été créé
par Pdole Emploi, I'organisme
public francais chargé de I'em-
ploi, pour faciliter la correspon-
dance entre |'offre et la de-
mande d'emploi. Le ROME est

4
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une nomenclature qui permet
de regrouper les différentes
professions en fonction de leurs
activités professionnelles et de
leurs compétences.

. Le modéle de compétences de
I’Association des professionnels
de la gestion des ressources hu-
maines du Canada (HRPA) : ce
modele (disponible en Anglais)
définit les compétences clés et
les connaissances nécessaires
pour chaque niveau de carriere
dans les domaines de la gestion
des ressources humaines, de la

paie et de I'avant-vente.

Realisation

Pour élaborer un référentiel des
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emplois et compétences, il est re-

commandé de suivre les étapes ci

-apres :

. Identifier les emplois clés
pour l'entreprise. Pour cela, il
est possible de consulter les
descriptions de poste, les pro-
fils de poste, les fiches de poste
ou encore les entretiens de sor-
tie de votre entreprise. On peut
aussi faire une analyse de votre
environnement professionnel
et des tendances
du marché du tra-
vail pour détermi-

ner les compeé-

Le référentiel doit
étre régulierement
mis a_jour
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quises.

Etablir des normes de per-
formance pour chaque com-
pétence. Pour chaque compé-
tence définie, il faut déterminer
les niveaux de performance at-
tendus et les indicateurs de
performance qui permettront
de mesurer si ces niveaux sont
atteints.

Documenter le référentiel. Il
s'agit ici de rassembler toutes
les informations re-
cueillies sur les em-
plois et les compé-

tences dans un docu-

tences et les emplois qui seront
importants dans |'avenir.

. Définir les compétences clés
pour chaque emploi. Pour
chaque emploi identifié, on doit
établir une liste des compeé-
tences et des connaissances né-
cessaires pour l'exécuter de
maniere efficace. Il faut s'assu-
rer d'inclure les compétences
techniques, les compétences
comportementales et les con-

naissances spécifiques re-

ment unique, qui servira de ré-
féerence pour la gestion des
compeétences de votre entre-
prise. On veillera a ce que le do-
cument en question soit clair,
facilement compréhensible et
accessible pour tous ceux qui
en ont besoin.

Exploiter et actualiser le ré-
férentiel. Une fois le référen-
tiel etabli, il est important de
l'intégrer dans les pratiques de

gestion des compétences de
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Competences Excel

Maitrise de I'anglais Communication

Résolution de

Leadership orobldmes
Respect echéanciers

I'entreprise. Il est aussi néces- chaque poste. Cela permet
saire de mettre a jour régulie- aux recruteurs de définir avec
rement le référentiel pour qu'il justesse les critéeres de sélec-
reflete les changements dans tion et d'évaluer plus objecti-
les emplois et les compétences vement l'adéquation des can-
cles. didats. Un recrutement baseé

Intérét sur le REC permet de choisir
les profils les mieux qualifiés.
Le référentiel des emplois et des P : q
) L « Dans le developpement des
compétences permet d'optimiser , il _ ,
competences ciblé : En identi-

la gestion des ressources hu- _ :
fiant les écarts entre les com-

maines, a de nombreux égards : ) _
pétences existantes et celles
« Dans le recrutement : Le REC

requises, le REC permet de

décrit avec précision les com- o
mettre en evidence les be-

pétences, connaissances et

: : soins de formation spéci-
aptitudes requises pour

figues a combler, tant au ni-
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veau individuel que collectif.
Des programmes peuvent
alors étre concus sur mesure
pour développer les compe-
tences manquantes de facon
pertinente et efficace.

Pour I'évaluation des perfor-
mances : Le REC définit les ni-
veaux de maitrise attendus
pour chaque compétence liée
a une fonction. Ces criteres
clairs et partages facilitent
|'évaluation ob-
jective et equi-
table du rende-

ment, tant lors

Les salariés peuvent
s’aider du
référentiel pour
ptloter leur carriére
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« Concernant la mobilité : Le
REC permet de cartographier
les filieres métiers et les pas-
serelles entre fonctions : il
aide par conséquent les colla-
borateurs a se projeter et
construire un pdarcours pro-
fessionnel valorisant leurs
compeétences et aspirations.
Le REC guide ainsi leur déve-
loppement de carriére.

En conclusion, I'élaboration d'un

référentiel des em-

plois et des compé-
tences doit étre per-

sonnalisée selon les

des entretiens
annuels que dans le suivi quo-
tidien des objectifs.

En ce qui concerne la gestion
des rémunérations : En pon-
dérant les différents postes
selon les degrés d'expertise,
de complexité et de responsa-
bilités requis, le REC aide a
batir une structure salariale
cohérente, motivante et juste,
reconnaissant equitablement

I'apport de chacun.

besoins et spécifici-
tés de I'entreprise, sans solution
unique et universelle. C'est la
condition de son efficience de la
valeur ajoutée qu'il créera dans la
gestion prévisionnelle des em-

plois et des compétences. U

Parfait Nassara

Consultant RH
Cabinet GRH Conseil

www.grhconseil.com
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Bonnes pratiques

LA PAUSE-CAFE, UN OUTIL DE TEAM BUILDING AU
SERVICE DE LA PERFORMANCE EN ENTREPRISE

GESTION DES PERFORMANCES. Loin des stéréotypes négatifs qui
l'entourent dans certains milieux professionnels du continent, la
pause-café représente un levier de succes pour les employeurs
africains en leur réservant des bénéfices insoupgonnés. Cet ar-
ticle explore en profondeur cet instant précieux pour optimiser le
rendement au travail du personnel.

I a pause-café est un moment | généralement d'une quinzaine de
de détente bref mais essen- | minutes, ot les employés inter-

tiel au cours de la journée de tra- | rompent leurs taches pour se dé-

vail. Il s'agit d'une courte période, | saltérer et se ressourcer. Elle re-
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pond a un besoin physiologique pauses café sont des mo-

et psychologique en permettant ments de convivialité qui fa-
de faire une coupure salvatrice et vorisent les échanges infor-
de rompre momentanément avec mels entre collegues, contri-
I'environnement professionnel. buant ainsi a créer un envi-
Atouts ronnement de travail harmo-

e : nieux et propice a la collabo-
La pause-café présente bien des _ PR
ration.

avantages :
. La marque employeur : Les

. L'amélioration de la produc-

auses café peuvent étre per-
tivité : Des études ont dé- b P P

cues comme un avantage con-

montré que les pauses-café _
currentiel dans le recrute-

reguliéres améliorent la con-
centration, la

ment et la rétention des ta-

lents. En effet, les en-

créativiteé et la Des pauses-café : :
e " 4a treprises qui accor-
productivité des régulieres )
) dent de I'importance
employés. transforment la Sy
” : . au bien-etre de leurs
. Laréduction du procrastination o
en action employes béneficient

stress des em-

: = d'une meilleure ré-
ployés : Les pauses café per- , .
putation sur le marché du tra-
mettent aux collaborateurs de ‘ g
: : vail et se révelent souvent
se déconnecter temporaire- )
plus attractives pour les can-

ment de la pression du quoti-
P : didats potentiels.

dien, de renouveler leur éner-

gie et de maintenir un équi- | Réticences

libre entre vie professionnelle | Les freins sont principalement

et vie personnelle. des aprioris négatifs sur la suppo-
. Lacohesion d'équipe et la sée improductivité lors de ces mo-

culture d'entreprise : les ments, la difficulté d'encadrement
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ainsi que des facteurs écono-

miques et culturels.

« De nombreux employeurs
considérent les pauses-café
comme une perte de temps
nuisible a la productivité. Ils
craignent que ces moments
deviennent une occasion pour
certains employés de s'absen-
ter trop longtemps de leur
poste de travail et de se deé-
sengager de leurs taches. Au-
dela de cette impression
d'inefficacité, cer-
tains employeurs
nourrissent des

préjugés sur les

La :;Jffuse-cufe estun
répit opportun au
coeur de la frénésie
professionnelle
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ces suspensions d'activité pre-
occupe de nombreux diri-
geants.

» Pour les petites structures, ce
sont les contraintes écono-
miques qui freinent |'instaura-
tion de véritables pauses-café.
L'investissement nécessaire,
que ce soit pour s'équiper en
distributeurs de boissons
chaudes/fraiches ou aména-
ger un espace dédié, est percu
comme un cout additionnel

non prioritaire.

Enfin, dans cer-

taines cultures pro-

nant un préesenteisme

abus potentiels
liés a ces pauses, tels que les
absences injustifiées et la fla-
nerie excessive,.

» La difficulté d'organisation et
de contrdle de ces moments
de pause alimente également
les réticences, car il est diffi-
cile de surveiller et d'encadrer
rigoureusement le respect des
regles établies. La peur d'un
mangque de discipline pendant

exacerbé, |'exces de
travail est considéré comme
une vertu. Dés lors, s'accorder
des pauses est mal percu et vu
comme un signe de relache-

ment condamnable.

Mise en place

Pour autant, le jeu en vaut la
chandelle pour I'employeur, a con-
dition que l'instauration des
pauses cafe se fasse de facon me-

thodique et participative. Cela re-
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quiert des ajustements continus.

Les étapes-clés sont les suivantes :

Sensibiliser et communiquer
avec les employés sur les be-
néfices potentiels : les asso-
cier a la décision favorisera
leur adhésion.

Définir clairement les modali-
tés : frequence, durée, lieux
dédiés. Cela doit étre fait en
concertation avec les em-
ployés.

Mettre en place les structures
adéquates : par exemple des

espaces conviviaux et éequipeés

doivent étre aménages pour
accueillir les pauses.

« Maintenir une communication
ouverte tout au long du pro-
cessus de mise en place des
pauses. Il convient d'informer
régulierement, recueillir les
retours des employés et ajus-
ter si besoin.

« [Evaluer I'impact des pauses. Il
importe de réaliser des éva-
luations régulieres, solliciter
les feedbacks.

En définitive, il est essentiel de

considérer la pause-café non pas
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comme un priviléege ou une con-
cession, mais comme une straté-
gie réfléchie de management. En
encourageant ces moments de de-
tente et de collaboration infor-
melle, les employeurs et les pro-
fessionnels des ressources hu-
maines visent a instaurer un envi-
ronnement de travail plus épa-
nouissant et sain, certes, mais sur-
tout plus performant et productif.
C'est la I'objectif ultime poursuivi,
dans une optique d'optimisation

du capital humain et d'améliora-

47

tion continue de |'efficacité orga-
nisationnelle, Loin d'étre un
simple loisir, la pause-café s'ins-
crit ainsi dans une démarche de
management avisée, une dé-
marche qui reste axée sur le déve-
loppement du potentiel et de I'en-

gagement des équipes.

Mélaine Ahouanye

Chargee d'etudes
Cabinet GRH Conseil

www.grhconseil.com

Devenir Professionnel Ressources Humaines Administration

(®+229 60806603
(&) +229 90943013

Qﬂ contacti@dprhabenin.com
@ www.dprhabenin.com
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Bonnes pratiques

GERER LA RECONVERSION PROFESSIONNELLE :
UNE FEUILLE DE ROUTE POUR LES EMPLOYEURS

GESTION DES CARRIERES. La reconversion professionnelle va
concerner de plus en plus de salariées. Face a l'evolution rapide
des metiers et des compétences et les progres de lIntelligence
artificielle, certains employes peuvent apparaitre depasseés ou
obsoletes. Comment faire face a cette situation ? Quelles sont les
etapes a suivre pour les reconvertir ? Est-ce toujours possible ?
Voici quelques indications a ce propos.

maginez un atelier de fabrica-

Itinn ou les machines fonction-
nent a plein régime, les employés
s'affairent et I'activité bat son

plein. Au milieu de cette agitation,
un employé se tient la, désorienté,

Par Frantz M bodii

réalisant que son poste n'est plus
neécessaire dans ce monde en
constante évolution. La réalité est
que, dans tous les secteurs, les
emplois évoluent et certains
postes deviennent obsoletes.
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Identifier les compeé-
tences transférables

Pour aider un employé a se recon-
vertir professionnellement, I'em-
ployeur doit identifier les compé-
tences qu'il a développées au fil
des années et qui peuvent étre
utiles a d'autres postes. Cela inclut
des compeétences techniques telles
que la maitrise de logiciels, mais
aussi des compeétences genérales
comme la communication, la ges-
tion du temps ou la résolution de
problemes. L'em-
ployeur peut réaliser
un inventaire des
compétences de |'em-
ployé et discuter de

Il faut impliquer
Uemployé dans le
choix de sa
reconversion
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ou la formation d'autres em-
ployés. Encourager I'employe a re-
fléchir a son avenir professionnel
et a déterminer les domaines dans
lesquels il souhaite se développer
facilitera la recherche d'un nou-
veau poste correspondant a ses

aspirations et compétences.

Encourager la formation

continue

Une fois les compétences transfé-
rables et les intéréts de I'employé
identifies, il convient
de I'encourager a
poursuivre sa forma-
tion pour se préparer
a un nouveau role. La

leur utilisation potentielle dans
d'autres roles dans l'entreprise ou
ailleurs.

Il est aussi essentiel d'évaluer les
compeétences et les intéréts inex-
ploités dans le poste actuel, sus-
ceptible d'étre valorisés dans un
nouveau role. Par exemple, un em-
ployé travaillant dans la produc-
tion pourrait posséder un talent
caché pour la gestion de projets

formation continue
peut prendre différentes formes
telles que des cours en ligne, des
ateliers, des conférences ou des
séminaires. L'employeur peut sou-
tenir financierement ces forma-
tions ou accorder du temps a
I'employé pour les suivre. Créer
un environnement propice a l'ap-
prentissage en encourageant
I'échange d'idées et la participa-
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tion a des groupes de discussion
renforcera le developpement pro-
fessionnel de I'employé et favori-
sera la cohésion au sein de
I'équipe.

Expliquer les raisons de
Ia reconversion profes-
sionnelle

L'employeur doit expliquer claire-
ment a I'employé pourquoi son
poste est devenu obsolete et pour-
quoi une reconversion profession-
nelle est nécessaire. Il doit faire
preuve d'empathie et de compre-

50

hension en abordant ce sujet déli-
cat. Il doit expliquer les change-
ments qui ont lieu au sein de l'en-
treprise et du secteur d'activité, et
comment ces changements ont af-
fecté le poste de I'employe.

[l peut également étre utile pour
I'employeur de partager des
exemples d'autres employés qui
ont réussi leur reconversion pro-
fessionnelle. Cela peut inspirer et
motiver l'employé a se lancer
dans cette nouvelle aventure avec
confiance et optimisme. Enfin,
I'employeur doit vérifier que I'em-
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ployé comprend que la reconver-
sion professionnelle n'est pas un
echec, mais plutot une opportuni-
té de croissance et de développe-
ment, une chance de découvrir de
nouvelles compétences et hori-

zons professionnels.

Proposer des postes
vacants dans I'entreprise
L'employeur doit proposer des
postes vacants dans I'entreprise
qui correspondent aux compe-
tences et aux inte-

réts de I'employe. I
doit discuter avec
I'employé des res-
ponsabilités, des
attentes et des op-

L’employé doit
comprendre que sa
reconversion ne

marqgue pas forcément {n licenciement
son échec

a1

description détaillée du poste, des
informations sur la remuneration
et les avantages, ainsi que des
perspectives de carriere a long
terme. Si I'employé décide de pos-
tuler a un poste vacant au sein de
I'entreprise, I'employeur doit le
soutenir tout au long du proces-
sus de recrutement. Cela peut in-
clure la préparation aux entre-
tiens, la rédaction d'une lettre de
motivation ou la mise a jour de
son CV.

Evaluer I'op-
tion d'un li-
cenciement

peut étre envisagé

portunités de car-

riere liées a ces postes. Si I'em-
ployé s'intéresse, I'employeur doit
faciliter les démarches pour qu'il
puisse postuler et passer les en-
tretiens nécessaires.

Il est important pour I'employeur
de s'assurer que I'employé dis-
pose de toutes les informations
dont il a besoin pour prendre une

décision éclairée. Cela inclut une

lorsque toutes les autres solutions
de reconversion ou de reclasse-
ment interne ont été explorées et
apparaissent inadaptées. Mais
I'employeur doit avoir étudié la si-
tuation en profondeur avec le col-
laborateur concerne et étre ca-
pable de justifier ce choix par des
motifs légitimes et objectifs. Si le
licenciement s'avére inéluctable, il
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faut le mener avec la plus grande
rigueur en respectant scrupuleu-
sement le cadre légal et réglemen-
taire : respect des procédures,
versement des indemnités pre-
vues, respect des délais de préa-
vis, etc. Cela permet de sécuriser
juridiquement la décision tout en
traitant le salarié avec dignité et
equité. Une communication
franche sur les raisons de cette
rupture s'impose également, dans

un esprit de transparence.

Offrir des services de pla-
cement

L'employeur peut mettre son em-
ployé en relation avec des agences

d’outplacement, pour le connecter

a des employeurs potentiels dis-
posant d'un réseau étendu a la re-
cherche de nouveaux talents. Cer-
tains de ces cabinets proposent
des programmes de reclassement
professionnel pour les employes
dont les postes sont devenus ob-
soletes. Ces programmes offrent
un soutien spécialisé pour la re-
cherche d'emploi, avec des
seances d'aide a la rédaction de
CV, de coaching, des ateliers et des

simulations d'entretiens. [

Frantz Massougbodji

Consultant RH

Cabinet GRH Consell
www.grhconseil.com
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® 25 ans d'expertise en gestion des ressources humaines des organisations
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réalités du continent
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. Interview

Pratiques RH Magazine : Mon-
sieur Tchibozo, quels défis RH

observez-vous dans les struc-
tures de santeé africaines ?
Hugues Tchibozo : Il y a des dé-

fis qui peuvent étre qualifiés de

B

Expert en
management des
systémes de santé

vec 27 annees d'expé-

rience dans le secteur de

la santé et les assurances
sociales, notre invité a dirige et
coordonné d'importants projets
internationaux a forte dimension
RH. Specialiste des questions de
couverture sanitaire universelle
et titulaire d'un Doctorat profes-
sionnel de 'Academie des
sciences du management de Pa-
ris, il nous fait part de ses re-
commandations pour ameliorer
les performances des res-
sources humaines des systemes
sanitaires en Afrique.

traditionnels. Tout d'abord, celui

de gérer la charge de travail et

de répondre aux besoins en per-
sonnel en temps réel dans tous
les départements et a tous les ni-

veaux du systéme de santé. En-
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Interview

suite, les établissements de for-
mation initiale et continue doi-
vent améliorer leur capacité de
production de ressources hu-
maines qualifiées. Enfin, il faut
consolider les partenariats qui
lient ces établissements aux ins-
titutions qui utilisent le person-

nel de sante.

Quels seraient alors les défis de
notre époque moderne ?

Eh bien, I'incorporation des ou-
tils numériques par les agents de
santé. Les agents de santé qui se
familiarisent et utilisent les nou-
velles technologies font entrer le
futur dans leur travail. Attention,
il ne s’agit pas juste d'utiliser des
gadgets électroniques. lls doi-
vent apprendre de nouvelles fa-
cons de travailler et de commu-
niquer entre eux, Cela concerne
aussi la facon dont ils donnent
les soins, en les rendant plus
précis et personnalisés. Ces tech-
nologies permettent aussi de col-

29

lecter plus de données et infor-
mations et ainsi d'améliorer la
qualité de la décision en matiere

medicale.

Comment attirer et retenir les
talents dans le secteur de la
santé en Afrique ?

C'est un chantier vaste, car il faut
se concentrer d'une part sur la
rétention et I'ancrage des res-
sources humaines disponibles
sur place, et d'autre part mobili-
ser le gisement de ressources
humaines additionnelles repré-
sente par l'expertise de la dias-
pora africaine a travers le
monde.

S’agissant de la diaspora, les
choses avancent-elles reelle-
ment ?

Oui selon moi. Des initiatives
prometteuses ont été prises par
des gouvernements africains a
travers des dispositifs permet-
tant de renforcer, au moins tem-
porairement, des unités sani-
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taires en sous-effectif de nos
pays. C'est le cas du Bénin par
exemple. Il faut poursuivre et in-

tensifier ces efforts.

Abordons la gestion des profes-
sionnels de santé qui prestent
sur le continent, le cceur du
probleme ne réside-t-il pas
dans la faiblesse des niveaux de
rémunération pratiqués ?

Je vais peut-étre vous sur-
prendre, mais je ne
vois pas dans la reva-
lorisation des rému-
nérations une solu-
tion-miracle. Soyons
prudent en la matiére,
car l'industrie de la
santé a ses propres defis. La pre-
mieéere clé selon moi pour amélio-
rer les performances des soins
de santé passe par I'engagement

et le dévouement a la profession.

N'étes-vous pas un peu idéa-
liste Monsieur Tchibozo ?
(Sourire) Je ne pense pas. C'est
essentiel de rappeler aux acteurs
de respecter constamment leur

« Revaloriser les
rémunérations
n’est pas une

solution-
miracle »
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serment, Oui, je le soutiens, c'est
le serment que l'agent a préte
qui doit alimenter, en premier,
I'engagement qu'il a solennelle-
ment pris de sauver des vies.
Rien d'autre ne devrait mieux le
motiver ou renforcer son dé-
vouement que le serment.
Comme |'a dit I'ex-Premier mi-
nistre de Cote d'Ivoire, Jéerome-
Patrick Achi, « Les métiers de la
santé sont un sa-
cerdoce ». C'est une
vocation dans la-
quelle la vie so-
ciale, les journées
et les nuits sont
parfois mises entre
parenthéses. On se consacre
corps et ame a la passion de ser-
vir les autres et de sauver des
vies humaines. Certes, il y a
d'autres motivations ou engage-
ments a valoriser. Seulement, ils
ne sont pas au-dessus du ser-
ment qui est primordial.

Qu'en est-il alors de la rémuné-

ration ?
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C'est tres important. Il est legi-
time de faire en sorte que le soi-
gnant gagne sa vie au chevet du
patient. Cela suppose une rému-
nération de base compétitive, et
des incitations non monétaires
telles que I'accés a un logement
abordable et une protection so-
ciale efficace pour lui et sa fa-
mille. Mais I'épineuse et éter-
nelle question de la remunéra-
tion qui se pose en Afrique
n'épargne aucune autre région
du monde. Méme en France et
dans d'autres pays d Europe, les
syndicats des personnels de san-
té réeclament sporadiquement
une meilleure remunération.
Chaque pays doit batir, de fagon
idoine, le systeme le mieux adap-
té a son contexte pour assurer
une remunération adéquate du
personnel de santé.

Pensez-vous a d’autres motiva-
tions non financieres qui de-
vraient étre proposées aux pro-
fessionnels de santé ?

Oui. Des choses toutes simples,

a7

notamment la reconnaissance
d'un travail bien fait, la promo-
tion des meilleures pratiques et
le partage des connaissances et
des expériences entre les généra-
tions de travailleurs de la sante.
En outre, des améliorations de-
vraient étre apportées aux in-
frastructures, a I'équipement, a
la disponibilité des fournitures et
a la gestion efficace, en particu-
lier la gestion organisationnelle,
au sein des etablissements de
soins de santé. C'est crucial, car
les professionnels de la sante
passent souvent plus de temps
au travail qu'a la maison. Si l'on
consacre les ressources, I'énergie
et le temps nécessaires a tous ces
facteurs, je suis convaincu que
I'on créera un environnement de

travail plus sain et plus incitatif,

Quelles compétences des admi-
nistrateurs africains du secteur
de la santé sont essentielles
pour reussir ?

Ils doivent posséder de solides

cnmpétences en management et
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développer leur capacité de lea-
dership. Les situations qu'ils doi-
vent affronter sont de plus en
plus complexes et impliquent
des parties prenantes aux inte-
rets divers et contradictoires. Ces
compétences sont particuliére-
ment cruciales dans le secteur
des soins de santé, ou l'on de-
plore trop souvent un manque de

travail d'équipe et de synergie.

Comment l'expliquez-vous ?
Cela est, selon moi, la
conséquence de l'ultra-
spécialisation des roéles.
Je ne dis pas que la spé-
cialisation n’est pas justi-
fiée, mais si l'on veut résoudre
durablement les problemes re-
currents qui se posent dans le
secteur, il faut travailler dans une
approche collaborative et syner-
gique. Les responsables du sec-
teur de la santé doivent ap-
prendre a travailler en équipe et
a gérer une équipe. Le manage-
ment n'est pas inné. C'est un art

qui s'apprend.

« Les metiers de

la santé sont un

sacerdoce »
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Quelle solution proposez-vous ?
[l faut mettre davantage l'accent,
dans les politiques de formation
sur des types de formation allant
au-dela des themes ou méthodes
conventionnels. On devrait
certes prioriser l'apprentissage
des compétences managériales
fondamentales, mais aussi la ges-
tion de problématiques souvent
négligées comme la promotion
de la qualité des soins, la sécurité
des patients,
I'hygiéne hospi-
taliere ou les
techniques d'ac-

cueil,

M. Tchibozo, votre expertise
dans l'opérationnalisation
d'organismes de mise en place
des systémes d'assurance ma-
ladie en Afrique fait autorité.
Quels conseils donneriez-vous a
propos de la gestion des volets
RH de ces organisations 7
Merci d’abord pour le compli-
ment ! En fait, tout dépend du
systéeme de santé en place. Com-
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prenez d’'abord qu'il y trois types

d'assurance maladie. Il y a I'assu-
rance maladie commerciale pro-
posée par les sociétés d'assu-
rance, l'assurance maladie com-
munautaire par l'intermediaire
d’'entités telles que les mutuelles
de santeé, et enfin I'assurance ma-
ladie sociale ou obligatoire qui
est inspirée par les politiques so-
ciales et de santé mises en place
par les gouvernements. C'est im-
portant de le préciser parce que
les défis spécifiques en matiere
de ressources humaines varient
en fonction du type d'assurance
maladie utilise.

Oui, mais il existe bien des en-

jeux communs aux organismes
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relevant de ces trois types
d'assurance ?

C'est le cas, nous y revenons, de
la formation. Il est opportun en
effet de renforcer les capacités
du personnel de ces agences
d'assurance pour qu'il com-
prenne les specificités de 'assu-

rance maladie en Afrique.

Comment s’y prendre ?

Il existe plusieurs maniéres de le
faire, comme proposer des pro-
grammes diplomants dans des
écoles et des instituts dédiés, of-
frir des cours de qualification de
courte durée, proposer des for-
mations continues thématiques
ou personnalisées, accueillir des
seminaires spécialisés, et méme
organiser des voyages d'etudes
entre différents Etats et institu-
tions. En outre, participer a des
réunions nationales et interna-
tionales sur des sujets liés a
I'assurance maladie peut égale-
ment s'avérer utile. Mais je tiens

a ajouter une chose.

Je vous en prie.
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Ces programmes de formation ne
doivent pas se concentrer uni-
quement sur le personnel des
agences d'assurance. Pour obte-
nir des résultats pérennes, il con-
vient d'impliquer d'autres par-
ties prenantes qui peuvent in-
fluencer la mise en ceuvre des

meécanismes d'assurance mala-
die.

A qui pensez-vous particuliére-
ment ?

Aux prestataires de
soins de santé, distri-
buteurs de médica-
ments, organisations
professionnelles de
soins de santé et de protection
sociale, aux employeurs, aux or-
ganisations de consommateurs
de soins, et méme des médias. Il
faut appréhender l'assurance
maladie comme un systéme, un
systeme qui implique tout le
monde.

En pratique, quels profils de
compétences rechercher pour
les gestionnaires des méca-

« Il faut former le
personnel, mais

aussi toutes les
parties
prenantes »
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nismes d'assurance maladie en
Afrique ?

Idéalement, ce sont les per-
sonnes ayant des connaissances
techniques et d'ingénierie en
matiére d'assurance meédicale
qui occuperaient ces fonctions.
De nos jours, de nombreuses
écoles sur le continent proposent
des formations dans ce domaine.
Pour ceux qui gerent des régimes
d'assurance mala-
die communau-
taires comme les
mutuelles de sante,
les administrateurs
efficaces d'organi-
sations de micro-
assurance sont les mieux armes
pour faire fonctionner ces re-
gimes. Pour les régimes d'assu-
rance maladie sociale ou obliga-
toire congus pour protéger tous
les membres de la sociéte, les
économistes de la santé qualifiés
et spéecialisés en couverture uni-
verselle du risque maladie peu-

vent conceptualiser et mettre en
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ceuvre efficacement de tels pro-

grammes de bien-étre.

Et au niveau opérationnel ?

[l existe différents types de rales
nécessaires a la mise en ceuvre
du programme. Par exemple, il
pourrait y avoir des agents spé-
cialisés dans l'identification des
bénéficiaires, leur inscription et
leur enregistrement, la collecte
des contributions, le suivi et
I'évaluation du programme, Il
pourrait également y avoir des
personnes chargées de fournir
des services de santé, de gérer
les risques sanitaires, de sécuri-
ser au plan informatique le sys-
téeme, de promouvoir le pro-
gramme et de prévenir les
fraudes. Ces fonctions peuvent
varier en fonction du contexte,
des objectifs et des ressources

disponibles.

Quels sont les indicateurs utili-
sés pour évaluer les perfor-
mances d'un systeme d'assu-
rance maladie ?

Au lieu d'analyser les parametres
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RH, je préfere que I'on se réfere a
quelques indicateurs de perfor-
mance généraux, qui varieront
en fonction des trois differents
types d'assurance maladie que
j'ai évoqué préecéedemment. Dans
|'assurance maladie commer-
ciale, I'efficacité repose a la fois
sur la maitrise technique de la
gestion des risques de santeé et
sur I'équilibre du plan financier.
Certains dirigeants d'organismes
seront par exemple responsables
des principaux indicateurs de
performance, notamment des
taux d'incidence, ainsi que de di-
vers ratios de solvabilité. D'autre
part, I'assurance santé commus-
nautaire vise a mesurer la per-
formance en fonction de facteurs
tels que des niveaux de partici-
pation satisfaisants, le recouvre-
ment des cotisations en temps
voulu, la fidélisation des
membres, une gestion financiere
prudente et, surtout, le taux de
croissance en pourcentage des
bénéficiaires.
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Concernant les organismes
chargés d’'implementer les ré-
gimes d'assurance maladie so-
ciale, les criteres de perfor-
mance seront différents ?
Effectivement. Je rappelle que
ces systémes sont congus pour
assurer la protection de popula-
tions entieéres au niveau du pays,
comme leur nom l'indique. Cela
veut dire que le besoin d'equi-
libre financier au
sein de ces sys-
temes est cepen-
dant relativement
moins pressant a
court terme. Des re-
gimes de ce type
ont presque toujours besoin d'un
bon coup de pouce des autorités
publiques pour des raisons de
politique sociale et de solidarité
nationale. C'est pourquoi, en plus
des criteres habituels pour me-
surer |'efficacité et |'efficience,
I'accent est aussi mis ici sur des
criteres complémentaires per-

mettant d'évaluer la qualité des

« Les compétences
managériales des

administrateurs de
sante doivent étre
renforcées »
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services offerts aux bénéficiaires
et la pertinence des rembourse-
ments. Les critéres de perfor-
mance de ces organisations doi-
vent toucher un nombre crois-
sant de personnes, offrir une
gamme de services de plus en
plus large et rembourser une
part de plus en plus importante
des frais médicaux. A ce niveau,
I'ONU a retenu deux critéres clé
pour mesurer les

progres.

Lesquels s'il
vous plait ?
L'indice de cou-
verture des ser-
vices essentiels (ICS) et la pro-
tection de la population contre
les risques financiers. Au niveau
des employés, ce qu'ils font indi-
viduellement ou collectivement
doit concourir a atteindre ces ob-

jectifs organisationnels.
L’entretien tire a sa fin. Merci.
C'était un plaisir. A bientot. O

Propos recueillis par
Marylise Ahokponou
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Efficacité professionnelle

LA PRATIQUE DELIBEREE : UNE APPROCHE
POUR PROGRESSER RAPIDEMENT

APPRENTISSAGE CONTINU. La pratique deliberee est une me-
thode d'apprentissage et de développement des compeétences qui
consiste a mettre en ceuvre des exercices specifiques et ciblés, a
obtenir un retour d'information specifique et a réflechir cons-
ciemment a vos performances. Cette méthode, de plus en plus
reconnue au plan professionnel, vous permet de vous ameliorer
et de progresser dans votre carriere.

Par Sidney Galibassi

I 'importance de la pratique | pacité a accélérer votre proces-
délibérée réside dans sa ca- | sus d'apprentissage et a vous
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permettre de repousser vos li-
mites. En vous concentrant sur
les aspects spécifiques a amélio-
rer et en intégrant des ajuste-
ments constants, la pratique deli-
bérée vous ameéne a maximiser
vos progres et a eviter les pla-
teaux de stagnation.

Approche

La pratique délibérée repose sur

plusieurs éléements essentiels :

1. Les objectifs spécifiques et

mesurables : ces

objectifs doivent
étre clairs, rea-
listes et ambi-

professionnelle

tieux. Ils doivent

vous permettre

de mesurer les progres de
maniéere tangible. Par
exemple, pour un musicien,
un objectif pourrait étre
d'augmenter la vitesse d'exé-
cution d'un passage tech-
nique de 10 % en un mois.
Pour un orateur, l'objectif
pourrait étre de réduire les

mots parasites de moitié lors
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des prochaines présenta-

tions.

La mise en ceuvre immeédiate
et repétée : I'apprentissage
réel se produit lorsque les
nouvelles connaissances et
compétences sont mises en
pratique de maniere répétée
et intensive. Cela permet de
renforcer les nouveaux scheé-
mas neuronaux et de les an-
crer dans la mémoire a long
terme. La répétition doit étre
structurée et ci-

La pratique délibérée blée, plutot que
favorise la réussite

simplement
aveugle. Par
- exemple, un
athlete pourrait répéter un
mouvement spécifique des
centaines de fois, en se con-
centrant sur la technique et

les ajustements nécessaires.

Un retour d'information spé-
cifique et ciblé : Obtenir des
commentaires constructifs et
detaillés d'autrui est essen-
tiel pour identifier les points
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Systéme de la pratique délibérée

Trouvez un coach / —»  Evaluez vos kmiles

export / ensoignant
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Defintssaz un
objectil SMART

vatre motivation Ll

Charchar

a ameliorer et ajuster sa pra-
tique en conséquence. Un
coach, un mentor ou d'autres
experts peuvent fournir une
perspective extérieure pre-
cieuse et pointer les aspects a
travailler. Mais attention, le
retour d'information doit
étre specifique, axé sur les
comportements et les résul-
tats observables, plutét que
sur des généralités.

La réflexion consciente et
analyse critique de votre
propre performance : la pra-
tique délibérée doit vous per-
mettre d'identifier vos forces

et vos faiblesses, de com-

des (eedbacks

prendre les raisons de vos
succes et de vos échecs, et de
vous ajuster en conséquence.
Une auto-évaluation honnéte
et une ouverture d'esprit de
votre part sont essentielles
pour tirer les lecons de
chaque session de pratique et
continuer a progresser.
Les quatre éléments précédem-
ment évoques se renforcent mu-
tuellement et créent un cycle
vertueux d'apprentissage et
d'amélioration continue. En les
intégrant de maniére systéma-
tique dans sa pratique, il est pos-
sible pour vous d'accélerer le de-

veloppement des compétences et
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d'atteindre un niveau d'expertise
supérieur dans n'importe quel

domaine,

Exigences

La pratique délibérée requiert
persévérance et patience. Les reé-
sultats ne sont pas instantanés et
peuvent demander des efforts
soutenus avant de se concrétiser
pleinement.

La pratique délibérée comporte
certains défis a relever :

« Elle exige un investissement
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tions peut limiter les progres.

» Les avancées peuvent parfois
sembler lentes ou irrégu-
lieres, ce qui peut engendrer
frustration et découragement
temporaires. [l est essentiel
de garder a 'esprit la pers-
pective a long terme.

Utilisation

Bien qu’ils ne remplacent pas
I'effort personnel et le mentorat
humain, il existe aujourd’hui des
outils logiciels et d'intelligence

considérable en

artificielle qui

Patience et perséve-

temps et en ef-

rance sont les clés de

peuvent grande-

forts soutenus. Se la pratique délibérée ment faciliter la

perfectionner né-
cessite une pratique inten-
sive et soutenue, ce qui de-
mande une grande discipline
et une gestion efficace de son
temps.

» L'acces a des rétroactions de
qualité peut s'avérer difficile,
particulierement en |'absence
d'un coach ou d'un mentor
chevronné. Se fier unique-
ment a ses propres percep-

pratique délibé-

ree en fournissant des fonction-

nalités clés pour soutenir les dif-
férents aspects de ce processus
rigoureux. Il s’agit notamment :

. d’outils de gestion du temps
et de suivi des taches qui per-
mettent de planifier, organi-
ser et suivre le temps consa-
cré a difféerentes activités ou
competences a travailler. Ils
aident a rester concentre sur
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les objectifs définis et a quan-
tifier les efforts investis. Par
exemple RescueTime, Toggl,
ou Forest.

D'applications de prise de
notes et de réflexion

de plateformes de mentorat
et de coaching en ligne : Des
plateformes telles que Savvy,
Multiply ou encore Praxis
permettent d'acceder a dis-
tance a des experts, coaches
ou mentors pouvant fournir
des rétroactions ciblées et un
suivi personnalisé

de systemes d'lA pour le re-
tour d'information : Cer-
taines IA sont capables d'ana-
lyser des performances et de
fournir des commentaires
detaillés. Par exemple, I'outil
Discoverlink [A Speech Coach
évalue les présentations
orales et propose des pistes
d'ameélioration.

des assistants virtuels pour
la planification et le suivi :
Des assistants IA comme Sirli,

Alexa ou |'assistant de Google
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peuvent aider a planifier des
sessions de pratique, définir
des rappels et suivre la pro-
gression vers les objectifs
fixés grace a des commandes
vocales peuvent grandement
faciliter la mise en ceuvre ri-
goureuse de la pratique deéli-
bérée en automatisant cer-
taines taches, en fournissant
des donnees objectives et en
donnant acces a des rétroac-
tions expertes a distance.
En fin de compte, il convient de
garder en mémoire cette citation
du psychologue suédois Anders
Ericsson, selon laquelle « la pra-
tique délibérée est le chemin
vers l'excellence, ou chaque pas
est intentionnel et chaque effort
est orienté vers I'amélioration

constante. » Alors, allez-vous

vous lancer 7 LU

Sidney Galibassi

Rédacteur
Cabinet GRH Conseil

www.grhconseil.com
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A découvrir

Un livre : « Gestion des ressources humaines et
communication en Afrique »

Présentation

Acces

Les plus

L'auteur

i

QESTION DES
HESSTHTRT ES
HUMAINES ET

COMMUNMATION

L'ouvrage met I'accent sur I'im- Thémes
portance d'adapter les pra-

tiques de GRH aux réalités so- abordés
cioculturelles africaines pour
garantir I'efficacité et la perfor-
mance, tout en respectant
I'éthique du travail. 1l vise a va-
loriser les RH comme clé de la
compeétitivité en intégrant le
facteur humain et socioculturel.

e Editeur : Editions IAM Public-

* Date de parution : cible
24/01/2019

e EAN13: 9782490801008

® Format: 150 x 230

e Poids: 501 g

* Nombre de pages : 358

® Prix : Broché : 25.00 €

® La connaissance de I'auteur Les moins
de la culture africaine,

e L'adaptation du contenu aux
contextes locaux

® L'accent mis sur le dévelop-

pement des personnes et
communauteés.
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Jean-Bernard Bruneteaux est un
professionnel RH diplomé de
I'ICN de plus de 30 ans d'expé-
rience, ayant dirigé des équipes
en Europe et au Mexique. De plus,
il a enseigné la gestion des RH a
I'universite au Cameroun. Son
parcours et ses compétences en
font une autorité respectée dans
le domaine.

e Gestion des RH en Afrique,
communication

e Démarche pratique pour les
professionnels

e Spécificités socioculturelles,
gestion des différences

e Adaptation aux contextes lo-
caux...

Ce livre s'adresse a quiconque
cherche a élargir ses connais-
sances en Gestion des RH, que ce
soit des professionnels a la re-
cherche de rester a jour dans leur
domaine, des étudiants a la re-
cherche de construire leur com-
prehension, ou des chercheurs a
la recherche d'un texte complet
et informatif.

o Peu de focus sur les ONG/
institutions publiques

o Manque de données/
statistiques pour étayer les ar-
guments.
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Lexique des RH

Recyclez ou étoffez votre vocabulaire de praticien des RH avec des
termes et concepts du domaine. Que ceux presentes ci-dessous
vous soient utiles dans la gestion des conflits en entreprise.

LY #
Q Gestion proactive

des conflits
/ 4 C'est une approche qui consiste a antici-

per et 4 prévenir les conflits avant qu'ils

ne surviennent, plutdt que de simple-

ment y réagir une fois qu'ils se sont pro-
duits.

Médiation

fidentiel de résolution de conflits, dans

lequel un tiers impartial, la médiatrice

ou le mediateur, aide les parties en con- L J
flit & parvenir a un accord mutuellement

acceptable,

Empathie

Elle correspond a la capacité a se mettre
q a la place d'autrui, a ressentir et com-

prendre ses émotions, ses pensées et ses

motivations. C'est la faculté de percevoir

les choses du point de vue de 'autre
personne,

Il s"agit d'un processus structuré et con- [

Définitions rassemblées par Mélaine Ahouanyé
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Brainstorming

Citation

Commentaire : La meritocratie pronee par Ma-
« Seuls le travail et ie talent siyiwa est un concept cle pour le dé"""EluPFE'
vous propulsent au sommet. L i, S Y

L : nent ou les appartenances ethniques et les re-
Lorigine et la couleur de seaux familiaux influencent encore beaucoup
peau sont secendaires » D les trajectoires professionnelles, miser sur les

compétences et le talent individuel est indis-

pensable, Certains réflexes communautaristes
persistent encore dans les choix de recrute-
ment ou les décisions de promotion. Or ce sont
les resultats et le mérite qui devraient primer
avant tout.

Chiffre a I'’honneur

Commentaire : Dans de telles conditions, Suivant un rapport du cabinet

on peut difficilernent se dire surpris de
l'augmentation du taux de rotation du per-

sonnel élevé observe dans les entreprises 4 treprises africaines offrent des

Strive Masiyiwa

Entrepreneur zimbabwéen

Mercer, seulement 39% des en-

africaines. Les responsables RH doivent
inviter les décideurs suprémes a proposer
des avantages concrets tels que des soins
de santé, des régimes de retraite et des

avantages sociaux a leurs em-

ployés, contre 65% dans le

congés payés pour ameéliorer la satisfac- reste du monde.

tion des employes et attirer de nouveaux

talents. Source ; Mercer, 2021 Africa Employee Health and Benofits
Survey

Indicateur RH

PRO DUCT[VITE PAR Commentaire : La productivité par employé me-
EM PLGYE sure la quantité de production générée par
chaque employe en moyenne. Elle Indigue si les

" ressources humaines sont utilisees de maniere
Production totale optimale, permet didentifier les équipes ou les
départements nécessitant un soutien ou une ré-
organisation et aide a cibler les employes hau-
tement performants et ceux nécessitant un sou-
tien supplémentaire,

Nombre d’'employés
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ROBOTISATION

La Directrice générale s'adressa a ses directeurs: « Il faut opti-
miser nos coiits. Quelles solutions pour réduire la masse sala-
riale ? »

Le Directeur des ressources humaines suggéra : « Gel des aug-
mentations ? Rémunération variable ? »

Le Directeur des affaires financiéres proposa : "Baissons cer-
tains avantages sociaux ?"

Le directeur informatique lanca : « J'ai mieux ! Et si on rempla-
cait tous nos employés par des robots et une intelligence artifi-
cielle ? Ca réduirait nos charges a zéro ! »

Un silence soudain et inconfortable s'installa aprés cette décla-
ration. Personne n'osa répondre immédiatement, tellement
l'idée paraissait surprenante et potentiellement controversée.
La Directrice générale se décida alors a rompre ce silence en

concluant : « C’est une excellente idée ! Et si nous commencons

par vous ? »
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La diversité et l'inclusion sont des concepts d'actualité en Ameé-
rigue du nord. Toutefois, 'Afrique n'est pas en reste, comme en te-
moigne le dernier congres RH Afrique qui a fait le buzz a Cotonou.
Il faut donc maitriser ces notions. Et pourquoi pas dans la langue
dans laquelle beaucoup d'entre elles ont vu le jour ?

Accessibilité Accessibility
Audits de diversité Diversity audits
Biais inconscients Unconscious Bias
Culture d'entreprise Corporate Culture
Discrimination Discrimination
Diversité Diversity
Inclusion Inclusion
Politique d'entreprise Company Policy
Responsabilité sociale | Corporate Social Responsibility
Sensibilisation Awareness

Définitions rassemblées par Luis-Carlos Pereira
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MATERNITE ET ABSENCES DE LONGUES DUREE :
DES CONSEILS POUR UNE GESTION CONFORME A
LA LOI

La rubrique RH ef Justice vous immerge dans des histoires au-
thentiques, présentées sous forme d'un temoignage d'un em-
ployeur a la premiere personne. Cette narration, faite pour capter

votre intérét, vous permet de vivre les défis juridiques liés a la
gestion de leur personnel, et de béneficier de conseils pratiques
pour mieux les relever.

| nous avons été confrontés a une si-
¥ | tuation juridique complexe concer-
'j nant la grossesse d'une de nos em-
ployées. Mme Awa T. travaillait

| chez nous depuis 5 ans en tant
qu'assistante commerciale. C'est

|\ une employée dévouée et perfor-
mante. En juillet 2021, elle nous a
informés qu'elle était enceinte.
Nous l'avons félicitée et avons com-
mencé a préparer son remplace-

« Je m'appelle Souleymane K. je ment temporaire pendant son con-
suis le directeur des ressources hu- | gé de maternité, comme le prévoit
maines d'une entreprise agroali- la loi. Cependant, les choses se sont
mentaire basée a Abidjan, en Céte | compliquées en septembre lorsque
d'lvoire. Mon entreprise compte son médecin a décrété que sa gros-
environ 250 salariés. En 2021, sesse était a risque en raison de
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son dge avancé (38 ans) et de pro-
blemes de santé. Il recommandait
un arrét de travail jusqu'a l'accou-
chement prévu en janvier 2022,
Mme Awa T... nous a remis un certi-
ficat médical en demandant un
congé payé pour raisons médicales
liées a sa grossesse.

Nous avons consulté notre conseil-
ler juridigue qui nous a informes
que selon l'arrét n®181 de la
Chambre sociale de la Cour Su-
préme de Céte d'lIvoire en date du
26 avril 2019, une telle demande
d'arrét de travail payé pour rai-
sons médicales liées a la grossesse
devait étre acceptée par l'em-
ployeur, au méme titre que le con-
gé de maternité lui-méme.
Soucieux de respecter la loi, mais
conscients des difficultés opéra-
tionnelles que cela allait engen-
drer, nous avons accepté la de-
mande de Mme T a contrecceur.
Son arrét de travail rémunéré s'est
prolongé jusqu'a son accouche-
ment en janvier 2022, soit 5 mois
d’'absence sur son poste commer-
cial clé »
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Notre commentaire : On se de-

mande bien pourquoi I'em-

ployeur dit avoir agi « a contre-

coeur » ? Souhaitait-il que I'em-
ployée travaille de force a son

poste ? Aurait-il assume la res-
ponsabilité de lui faire prendre
le risque d'une fausse couche ?

Voici quelques conseils pra-

tiques préventifs que nous re-

commandons aux employeurs
pour gérer une situation simi-
laire :

« Formez régulierement votre
équipe RH et vos managers
sur la législation du travail
relative a la protection de la
grossesse et de la materni-
té.

« Intégrez dans votre proces-
sus RH un examen systéma-
tique de la situation des sa-
lariées enceintes des I'an-
nonce de leur grossesse.

« Anticipez les impacts sur
I'organisation et préparez
des solutions de remplace-
ment si nécessaire.

« Dialoguez ouvertement avec
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la salariée enceinte deés le
départ. Renseignez-vous sur
son état de santé, ses be-
soins spécifiques et envisa-
gez des aménagements rai-
sonnables de son poste si
cela est nécessaire.

« Encasd'arréet de travail
prescrit pour raisons meédi-
cales liées a la grossesse,
n'hésitez pas a demander
des précisions au médecin
si besoin.

« Constituez une réserve bud-
gétaire dédiée pour faire
face aux coiits des rempla-
cements temporaires pro-
longés en cas d'arrét préna-
tal.

« Formez des salariés pou-

7

vant assurer une polyva-
lence sur les postes clés afin
de faciliter les remplace-
ments en interne si besoin.

« Impliquez les managers
opérationnels dés le début
dans la gestion des impacts
organisationnels liés aux
absences pour grossesse.

En cas de doute, consultez votre

service juridique ou un avocat

spécialisé en droit du travail.

Mieux vaut prévenir que gueérir.

En appliquant ces mesures,

vous pourrez concilier au

mieux le respect des obliga-
tions légales protégeant la
grossesse tout en limitant les
perturbations pour votre entre-
prise. d Cabinet GRH Conseil

Restez informe.e et inspire.e avec

Pratiques RH Magazine pour

une gestion optimale de vos equipes !
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Courrier
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Vos questionnements et vos retours d'expérience nous rappellent
les sillons a labourer et les pistes a defricher. Vos commentaires
nous nourrissent et nous ameéliorent, et font vivre ces pages !

as
Bonnes pratiques

TELETRAVAIL : MIRACLE OU MIRAGE POUR LES
ENTREPRISES DU CONTINENT ?

ORGAMNISATION DU TRAVAIL. Lo telefravall ost une forme dorga-
nisation du travail permettant aux salaries de travailler hors des
locauk de Pentreprise, @n ubilisant los fechnologies de nforma-
lion el de s cammurication [ présenie de nembroux AVIBGeS,
mais pieasi des eonvenients, Lank pour les amployeurs gue pour

les employes. Commant le metire @n place dans son entreprise 7
Quelies sont los condillons pour 6a reussiie @1 les bonnes pra-
tigues & adopler 7 Cel article prosenie quelgues reponses.

"

I ¢ Bfldtravall présente de
BMTEINCLN Fantages, mik

pussl des Incomvinlents, tant powr
bes employeurs que pour les em-

Pratigues WH Magaiiae N° 11

Mrpifrmiss e S

« Votre article sur le télétravail a
captivé mon attention et a soule-
vé des réflexions intéressantes.
Toutefois, je veux nuancer l'idee
selon laquelle le télétravail pour-
rait éventuellement détériorer les
liens sociaux entre colléegues. En
effet, les progres technologiques
actuels offrent des moyens effi-

caces de maintenir une cohésion
sociale robuste, méme a distance.
Les outils de communication vir-
tuelle tels que les réunions en
ligne et les plateformes de messa-
gerie instantanée sont impor-
tantes dans le maintien des liens
professionnels et personnels entre
collegues. Ces technologies per-
mettent non seulement de coor-
donner le travail a distance, mais
aussi de favoriser des interactions
informelles qui renforcent le sen-
timent d'appartenance a une
équipe. Cependant, j'aurais sou-
haite que votre article explore
plus en profondeur les stratégies
de gestion du changement et de
communication interne néces-
saires pour faciliter une transition
réussie vers le télétravail. En effet,
une transition efficace ne se limite
pas seulement a l'adoption des
outils technologiques. Cela néces-
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site aussi une adaptation des pro-
cessus et une communication
claire des attentes et des objectifs.
Par ailleurs, je crois qu'il est es-
sentiel d'aborder la question de
l'infrastructure technologique né-
cessaire pour soutenir le télétra-
vail, en particulier dans les ré-
gions dAfrique ot l'accés a Inter-
net peut étre limité, C'est une réa-
lité qu'il ne faut surtout pas ou-
blier de prendre en compte. Sans
une infrastructure adéquate, de
nombreux travailleurs pourraient
étre exclus des avantages du télé-
travail. Cela peut poser, dans le
contexte actuel, des problemes
d'équité et d'inclusion. »

Alvaro A.
La Redaction : Nous vous re-
mercions pour vos commen-
taires. Vous avez souligné un
point important, mais il nous
faut préciser notre position.
Certes, les technologies de com-
munication modernes sont des
alliées précieuses pour mainte-
nir des liens entre collegues a
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distance. Les réeunions virtuelles
et les plateformes de messagerie
instantanée facilitent une colla-
boration efficace. Néanmoins, ne
nous leurrons pas, le télétravail
peut également poser des défis
pour la cohésion sociale. Les in-
teractions informelles sont plus
difficiles a reproduire, ce qui
peut impacter les relations entre
collegues. Concernant les strate-
gies de gestion du changement et
de communication interne, nous
convenons de leur importance
capitale. Bien que notre article
n'ait pas creuseé ces aspects, nous
reconnaissons leur valeur pour
une transition réussie vers le teé-
létravail. Enfin, vous abordez un
probleme pertinent et réel con-
cernant l'infrastructure techno-
logique, notamment dans les reé-
gions, trop nombreuses sur notre
continent, ou I'acces a Internet
reste encore limité. C'est un défi
majeur pour la généralisation du
télétravail. Merci encore pour
vos réflexions constructives. U
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