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Parité Recrutement

Les femmes cadres Rédiger une annonce,

dans Uentreprise, la pierre angulaire
du sourcing.

Lentretien professionnel,
mode d’emploi

L'accord national sur le droit individuel a la formatiof§ DIF)

a institué un entretien professionnel accessible & fOUSNES sa(8
Quimplique cet entretien pour U'eptrepri ~

les enjeux ? Décryptage... Pages 6 § 9

(5?1‘
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PARITE

Les femmes

cadres

dans l'entreprise

Les femmes représentent désormais 30% des effectifs cadres, contre 15%
il y a trente ans. La progression est donc sensible, atteignant pratiquement
les 100% entre 1990 et 2003. Mais les inégalités persistent.

En moyenne, le salaire des femmes cadres reste
inférieur de 21% a celui de leurs homologues
masculins, et ce a une époque ol ces derniers
ont tendance a se concentrer a des niveaux
«plancher». Si on leur confie fréquemment des
postes d'encadrement d'équipe, les femmes restent
sous-représentées dans les postes de management
et de direction. Elles représentent ainsi moins de

10% des dirigeants d'entreprise et moins de 5% des
membres de conseil d'administration. Par ailleurs,
le taux de féminisation des cadres d’entreprise reste
sensiblement plus faible que ceux de la fonction
publique, de 'enseignement et des professions libé-
rales. Lévolution des comportements est lente mais
le processus devrait s'accélérer, car la réduction des
inégalités professionnelles entre hommes et femmes
est désormais plutdt dans linté-
rét des entreprises. D'abord, du
fait du réle croissant des agences
de notation des entreprises en
fonction de leur responsabilité
sociale et environnementale. De
plus, le vieillissement des popu-
lations et la baisse de la natalité
se traduisent par laugmentation
des départs a la retraite de cadres.
Dés lors, les femmes représentent
un vivier de compétences dont les
entreprises ne sauraient se passer.
Enfin, le renforcement de la place
des femmes au niveau managérial
apparait comme un avantage com-
pétitif, en contribuant & élargir
horizons et modes de pensée.

L'AVIS DE
Héléne Alexandre,
responsable d'études
a U'Apec.

Quatre grands
leviers d'action

La loi sur l'égalité des salaires
vient d’étre promulguée.

Méme si elle ne présente

pas de caractére contraignant,
elle représente un nouveau

pas important vers la nécessaire
réduction des inégalités
persistantes entre hommes

et femmes. Son impact risque
cependant d'étre limité :

les cas ol hommes et femmes
sont «interchangeables» de
poste a poste sont minoritaires.
Le véritable probléme réside
dans la classification des
emplois et |3 hiérarchisation
relative de ceux plus
spécifiguement féminins.

Le respect des lois et du code
du travail est une condition
nécessaire mais non suffisante.
L'entreprise dispose
aujourd’hui de quatre grands
leviers pour renforcer la place
des femmes : le recrutement,
{a formation permanente,

la gestion de carriéres et

une meilleure articulation
entre vie professionnelle

et vie privée.

En bref

voir le jour. ® Les Francais n'ont pas le moral. Cest ce quindique le barométre d'Ixis CIB, établi & partir de variables telles
que le chdmage des jeunes, linflation ou la hausse des loyers. Malgré une légére remontée fin 2004, lindicateur refléte depuis

quatre ans une morosité persistante. @ Prés de 300 000 opportunités d'emploi sont disponibles dans les TPE du commerce,

de l'artisanat, de l'agriculture et des professions libérales, selon l‘étude menée par le réseau «Tous pour lemploiy... ®
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Les seniors sans emploi se mobilisent pour le travail des plus de 50 ans. Organisés en associations,
comme les «Quinquas citoyens» et la Fides, ils ne manquent pas de ressources pour faire parler
d'eux et alerter Uopinion publique. Un observatoire de Uemploi des seniors pourrait prochainement
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REMUNERATION DE LA PERFORMANCE

Vers le salaire a la carte

En matiére de rémunération, et
particuliérement a destination
des cadres, l'individualisation
est une tendance de fond.

«La rémunération variable connait
un grand succés depuis 1998,
soutigne Pienre Le Gunehec,
consultant du cabinet spécialisé
Hewitt Associates. Le nombre

de salariés concernés a cri de
45% et, dans le méme temps, les
montants percus en vanable sont
deux fols plus élevés (+55%).

30% des entreprises proposent
par ailleurs des formules de
salaire “caféténa”, permettant
au salané de choisir la formule
de rémunération variable la mieux
adaptée a son cas pami plusieurs
packages, comme, par exemple,
des systémes d'intéressement,
d'épargne retraite, des services

de proximité ou des avantages

en nature.» Avantageuses fisca-
lement, ces formules devraient
continuer de se développer

dans les prochaines années,
compte tenu de laugmentation
du coit de financement

des retraites, de Uimpact de

la réforme de la Sécurité sociale
ou, encore, de l'adoption de
riouvelles normes comptables.
Mais {individualisation de

la rémunération correspond
surtout au besoin d'un nombre
croissant de salariés, notamment
les cadres, dont 58% souhaitent
cette évolution, d'aprés une

étude récente du Benchmark
Group. «liant directement
rémunération et performance
individuelle, la mise en ceuvre
de systémes individualisés

de rémunération peut parfois
s‘avérer délicate a piloter

dans le temps, soutigne Pierre
Le Gunehec. Dans tous les cas,
lattribution d'augmentations
discriminantes est facilitée

si elle s'inscrit dans le cadre
d'une augmentation générale.»
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Page 12 OPTIMISER... vos relations avec lApec

- Patricia Capitanelli

DRH DU SITE D’ANGERS

DE MOTOROLA

Patricia Capitanelli a occupé
différentes fonctions au sein
des équipes RH de Motorola.
Elle est aujourd’hui DRH du site
de Motorola Angers, qui produit
des équipements électroniques
destinés a l'automobile, et
coordonne lactivité recrutement/

formation pour Motorola en France.

‘ ‘ Redonner
du sens

aux actes de
management
de proximiteé,
renforcer

la cohésion
autour

de pratiques
partagées.”

Actif |numéro 22| juillet-septembre 2005

La réflexion ne nuit pas a laction

Le programme de formation destiné aux cadres du site Motorola
d’Angers visait a remettre les pratiques managériales quotidiennes
en perspective. Il se traduit aujourd’hui par une efficacité accrue.

© n septembre 2003, l'équipe de direc-

tion du site Motorola d’Angers lancait,

a l'attention de 35 cadres managers,

un programme d'échanges et de forma-

tion visant & enrichir les pratiques de
i  management de proximité. Au menu :
approfondissement des connaissances théoriques et
maitrise des régles et outils internes au groupe. Les
objectifs majeurs de cette approche globale des
compétences étaient de gagner en efficacité et de
renforcer la cohésion du management autour de
valeurs et pratiques communes. «Ce programme nous
apparaissait nécessaire, surtout aprés la croissance
rapide de 2001 et lintégration de nouveaux mana-
gers issus d'horizons divers, explique Patricia Capitanelli,
DRH du site d'Angers. Concrétement, depuis deux ans,
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nous avons mis en place onze modules de formation
a destination de nos managers. LApec est intervenue
dans le cadre de deux d'entre eux : d'une part, pour
une meilleure compréhension des problématiques de
recrutement et l'acquisition de techniques et, d'autre
part, dans le cadre d’un enrichissement des entretiens
d'évaluation trimestriels avec l'ensemble des collabo-
rateurs, afin d'en accroitre lefficacité.» Jacques Hythier,
responsable flux matiéres sur le site, a participé a la
démarche : «Nous relions mieux nos responsabilités
quotidiennes a la problématique générale du groupe.
Les échanges ont été riches et une meilleure prépa-
ration des entretiens d'évaluation donne des premiers
résultats encourageants, grace a la sensibilisation de
tous les acteurs.» A terme, la démarche débouchera
sur lélaboration d'une charte managériale.
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d’évaluation sont deux
temps forts de la gestion
des compétences.

Pour les managers du site
Motorola d’Angers, ['Apec

a mis au point des modules
de formation leur permettant
de se positionner en acteurs
clés de ces processus.

des entretiens d’évaluation,
souligne Stéphane Cosne,
chargé d'affaires a l'Apec.
Une premiére demi-journée
d'échanges sur les pratiques

LE SITE RECRUTEURS

Stéphane Cosne, chargé d'affaires a {Apec

“Etre efficace dans la gestion des compé-
tences de ses équipes constitue un enjeu
important pour les managers.”

Le recrutement et U'entretien

a permis de redonner du sens
au dispositif. Elle a été suivie
de sessions de travail

sur des points techniques ou
comportementaux particuliers.
Nous avons aussi formé
l'ensemble des collaborateurs
du site (prés de trois cents
personnes) a mieux préparer
leurs rendez-vous avec

le manager. Plus construits,
les entretiens deviennent
alors plus riches a exploiter
tout au long de 'année.»
Autre évolution positive

en matiere, cette fois-ci, de
recrutement : les managers

ont compris que leur role
premier était de savoir
constituer leurs équipes.

Ils considéraient jusqu'ici
que cette responsabilité était
davantage celle de la DRH.
Aprés avoir développé leurs
techniques, les managers
travailleront bientdt, avec
lappui de lApec, & renforcer
durablement le sens

de l'action en élaborant

une charte managériale.

Avec www.recruteurs.apec.fr,
gérez vos candidatures

en ligne... Et trouvez sans attendre
les candidatures qu'il vous faut.

Véritable interface entre votre
entreprise et [Apec, le site Recruteurs
vous accompagne a chaque étape

de votre processus de recrutement.

. La gestion de vos recrutements
en ligne :

Grace a des écrans simples et
structurés, vous concevez une annonce
qui correspond exactement au poste

a pourvoir. Vous diffusez votre annonce
directement dans les médias de [Apec
et aupreés de nos partenaires - sites
spécialisés et associations d’anciens
éléves de grandes écoles. Vous suivez
directement les candidatures et vous
contactez les candidats depuis le site.
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La candidrpec :

Vous pouvez consulter 3 tout
moment 64 000 CV de cadres

et de jeunes dipldmés réactualisés
tous les deux mois.

Toute l'actualité du marché
de U'emploi cadre :

Témoignages d'experts et de
professionnels d'entreprises, grandes
tendances et évolution du marché

de Uemploi..., autant d'informations
utiles pour optimiser vos recrutements.

i

-7 Apeceen ditect

. Le conseil permanent de votre
consultant Apec :

ILvous accompagne 3 chaque étape
de votre recrutement.
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INTERNATIONAL

Cadre en France ou
aux Etats-Unis, comparez !

Vaut-il mieux faire carriére aux Etats-Unis ou en France lorsqu’on est
cadre ? Une étude réalisée par [Apec donne pour la premiére fois la possibilité
de comparer les revenus d'une vie. Elle coupe court & quelques idées recues.

Pour les cadres, la situation est globalement plus
favorable aux Etats-Unis qu’en France en termes
de revenus. Ainsi, pour un cadre de la filiére production,
s'expatrier aux Etats-Unis permet d'obtenir un salaire
cumulé supérieur de 17% a celui obtenu en France
sur l'ensemble d'une carriére, pour un taux de change
de référence de 1,24 $ pour 1 €. Dans la filiere
vente, [‘écart atteint méme les 29% en faveur des

cadres américains. Cependant, cet écart diminue lors-
qu'on déduit les principaux postes de coft : logement,
€ducation des enfants, voiture, impdts et taxes.
IL chute alors & + 13% en faveur des Etats-Unis pour
un cadre célibataire de la production, et a + 24% dans
la vente. Nouvelle baisse lorsquon prend en compte
a situation matrimoniale : + 8% dans la production
et+14% dans la vente pour un cadre marié aux Etats-
Unis. La pression fiscale et sociale étant globalement
comparable en France et aux Etats-Unis pour les cadres
moyens et a couverture retraite savérant plus favo-
rable dans ('Hexagone - ot un cadre moyen recoit une
pension équivalente a 55% du dernier salaire contre
40% aux Etats-Unis -, il en résulte que certaines situa-
tions sont finalement plus avantageuses en France.
Encore plus si l'on rapporte ces chiffres & des durées
annuelles de travail sensiblement différentes :
1561 heures en France, contre 1843 en moyenne
aux Etats-Unis. A temps de travail équivalent, l‘écart
en faveur des Etats-Unis n'est plus que de + 3% dans
la production et + 16% dans la vente. Enfin, le taux
de change agit fortement sur les revenus comparés.
Sur la base d'un scénario a 1,50 $ pour 1 €, déduction
faite des charges, un cadre marié aura dans tous les
cas intérét a rester en France.
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CHRONIQUE
INTERNATIONALE

Salariés ages,
entreprises
en désarroi

En Allemagne, 53% des actifs
ont plus de 40 ans. Mais seuls
38% des plus de 55 ans travaillent
encore, contre 50 @ 70% en Suisse,
en Grande-Bretagne ou dans

les pays scandinaves. La méme
question qu'en France se pose
donc en Allemagne aux entreprises :
comment résoudre ['équation

du vieillissement des salariés qui
doivent désormais travailler plus
longtemps (vingt-deux ans encore
en Allemagne pour les 45 ans)
pour obtenir le droit 4 la retraite.
Les entreprises savouent
désarmées pour adapter lear
politique de gestion du personnel
afin de préserver lemploi

des seniors tout en recrutant

des jeunes. Sans compter qu'hier
comme aujourd'hui ces seniors
demeurent les cibles privilégiées
des licenciements économiques.
Et selon une récente enquéte, prés
d'un tiers des chefs d'entreprise
admettent ne recruter des plus

de 50 ans qu'a condition d'obtenir
des aides de 'Ftat. Quelques
exemples, ici et |3, de maintien
harmonieux des seniors dans

des postes qui ne sont pas

des «placardsy, notamment grace
a une politique active de formation
continue, font figure d'exception.
Des stratégies telles que le temps
partiel, l'aménagement de l'emploi
et du parcours professionnel

en amont restent rares, constate
l'étude réalisée par un institut

de recherche sur le travail de
Gersenkirchen. La raison principale
de cette lacune n'est méme pas

la discrimination sur age,

qui ferait «négliger» les seniors :
Clest bien plus une méconnaissance
du probléme.

Courrier international, d’aprés

" Frankfurter Allgemeine Zeitung.
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NOUVELLE RUBRIQUE «MARCHE»
Résolument tournée vers les entreprises

our répondre

aux vraies
problématiques

des entreprises,

la nouvelle rubrique
«marché» du site
de IApec a été totalement
réorganisée. Sur les sujets
évoqués, elle met en lumiére
le point de vue des recruteurs

et leurs interrogations, tout
en établissant des paralléles
avec celui des autres

acteurs que sont les cadres
et les jeunes diplomés. Plus
dynamique, elle est désormais
orientée «conjoncture»

et «marché de l'emploi».

Mise & jour toutes

les semaines, elle propose

PREVOIR... les prochaines manifestations avec [Apec

des interviews d'acteurs
terrain, issus de Uentreprise
ou du recrutement.
L'internaute peut également
y retrouver toutes les fiches :
métiers, secteurs, régions,
débouchés ainsi que

les enquétes Apec, classées
par ordre chronologique.

Deux rendez-vous recrutement

LApec organise deux salons
recrutement. Cette formule
innovante, fondée sur

un cencept original et efficace,
vous permet de faciliter

vos recrutements : rencontrer
un public ciblé, mener des
entretiens avec des candidats
présélectionnés, présenter votre
entreprise... Loccasion de toucher
des centaines de candidats !
Vous bénéficiez de l'accompa-
gnement de votre consultant

Apec pour définir vos besoins,
présélectionner les candidats
selon vos critéres, établir
votre planning d’entretiens.
Aucun souci matériel

ou logistique le jour du salon :
vous disposez d'un stand
spécialement congu pour

les salons recrutement.

Il vous permet de recevoir
simultanément deux candidats
en entretien dans des espaces
confidentiels.

Salon recrutement des
fonctions commerciales :
15 novembre 2005,

CNIT Paris la Défense.

Salon recrutement des
ingénieurs : 13 et 14 décembre
2005, CNIT Paris la Défense

(en partenariat avec le CNISF).

Contact : Erwan Seznec. Tél. :
01 40 52 25 04 et 06 66 51 16 87.
E-mail : erwan.seznec@apec.fr

Formations SEPTEMBRE 13-14 : Compiegne,  Paris Saint-Lazare, 29-30 : Bordeaux,
au recrutement 26-27 : Saint- Le Mans, Lille, Lyon,  Valence. Clermont-Ferrand.
Quentin. Nimes, Orléans. 17-18 : Dijon,
Nos rendez-vous 28-29 : Toulouse. 17-18: Evry, Marseille, Metz, - DECEMBRE
pour les mois la Défense. Nantes, Reims, Tours.  1-2 : Rennes.
de septembre +0CTOBRE 18-19 : Saint-Etienne.  23-24 : Annecy. 5-6 : Paris Brune,
a décembre. 6-7 : Bordeaux, 20-21 : Rouen. 24-25 : Amiens, Evry.
Brest, Poitiers. Lille, Montpellier. 7-8 : Toulouse,
10-11 : Nancy. - NOVEMBRE 28-29 : Besangon, ~ Caen, Lyon, Nice.

12-13 : Grenoble. 15-16 : Montreuil, la Défense.
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