QUESTION A

Gérard Duwat, chargé
de U'enquéte au CNISF.

En 2004, le salaire n'est

pas pour les ingénieurs un
motif de mécontentement.
En revanche, ils sont plus
critiques par rapport a
l'organisation de L'entreprise,
et a leur charge de travail,
qu'ils jugent difficile a
gérer. Toutefois, de maniére
générale, sur le plan
professionnel, 44% d’entre
eux s'estiment satisfaits

de leur sort et n‘expriment
aucune raison majeure
d'insatisfaction. C'est une
profession qui s'épanouit

au travail, apprécie son
autonomie et la qualité

des relations interpersonnelles
dont elle jouit.

INGENIEURS

Les salaires de la profession
en hausse en 2004

e Conseil national
des ingénieurs

et des scientifiques
de France (CNISF)
publie une étude
S socio-économique
sur les ingénieurs avec un
zoom sur 'évolution de leurs
salaires. Réalisée avec I'INSEE
aupres de 26 500 ingénieurs,
elle révéle qu'en moyenne, en
2004, les ingénieurs gagnent
60 210 euros brut (contre

56 346 en 2002), avec toutefois
des écarts. Par exemple,

le salaire moyen est multiplié
par 2,7 entre les «débutants»
et les «45 a 59 ans» et par 3,1
entre les 10% les mieux payés
et les 10% les moins payés.

On observe également que les
fonctionscommerciales ou
marketing procurent un salaire
de 11% supérieur a la moyenne.
Autre constatation : en 2004,
29% des ingénieurs ont pergu
une partie de leur salaire
sous forme variable, qui pése
en moyenne 17% de leur
rémunération. Les salaires
des ingénieurs dépendent en
grande partie de l'expérience
professionnelle, de la position
hiérarchique et de l'école
d’origine. Etre diplomé de
Polytechnique, des Mines de
Paris et de Centrale Paris peut
procurer, @ comparaison égale,
un bonus allant jusqu'a 20%
par rapport aux diplomés

des écoles les moins bien
cotées ! Leurs salaires sont
aussi plus élevés en cas de
mobilité professionnelle (un
séjour récent a l'étranger
rapporte + 7,4%), et L'on note
que les salaires en province
sont 10% inférieurs a ceux de
la région parisienne.

Enfin, le fait de jouer un role
actif dans la mise en ceuvre
de l'innovation ou d'avoir
participé a un programme

de recherche européen donne
droit & un meilleur salaire
(respectivement + 1,4 et + 1,7%).
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INSERTION PROFESSIONNELLE DES JEUNES
Professionnaliser les formations supérieures

Un marché de l'emploi difficile pour les jeunes issus de l'enseignement supérieur.
Préconisation du CES : une plus grande professionnalisation des formations.

e rapport du Conseil
économique et
social sur linsertion
professionnelle
des jeunes issus
s a 2
~ de lenseignement
supérieur remis le 6 juillet dernier
révele quiingénieurs et commer-
ciaux des grandes écoles trouvent
un emploi plus difficilement
aujourd’hui. Ils demeurent
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cependant privilégiés : 18% des
jeunes sortis de l'enseignement
supérieur sans diplome étaient au
chomage en 2004 (9% en 2001).
Face a cette situation, le CES
conseille la professionnalisation
- alternance, apprentissage et
stages -, comme aux Pays-Bas,
ol linsertion professionnelle

se fait en moyenne en trois ans,
contre onze ans en France. Il faut

également veiller & l'adéquation
des cursus et des besoins des
entreprises, améliorer linformation
sur le contenu et les débouchés
des formations. Il est aussi
nécessaire de valoriser les métiers
peu attractifs. Enfin, le systéme
de bourses doit étre repensé,
car handicap, origine ethnique
et environnement social condi-
tionnent aussi laccés au travail.

Une nécessité : améliorer 'informa-
tion sur le contenu des formations.
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SALAIRES

Comment s'ajustent
les salaires a 'embauche?

Une étude récente menée par 'Apec* montre que 66% des personnes
embauchées se sont vu proposer un salaire correspondant a celui annoncé
dans l'offre tandis que 19% recevaient un salaire a la hausse et 15%

un salaire a la baisse.

Deux types de raisons sont avancées pour expli-
quer le réajustement a la hausse ou i la baisse
des salaires a U'embauche : les raisons liées au
candidat et celles liées 2 la situation du marché.
Coté candidat, plus le cadre est expérimenté et plus

il a de chances d'étre recruté a un salaire
supérieur a celui initialement prévu.
L'expérience dans la fonction est un atout
majeur au moment de la négociation : ainsi,
prés de la moitié des cadres de plus de dix
ans d'expérience sont recrutés a un niveau
supérieur ou dans le haut de la fourchette
indiquée dans l'offre d’emploi. A linverse,
les jeunes diplémés sont trés rarement rému-
nérés dans la fourchette haute ou au-dessus :
ils ne sont que 9% dans ce cas. Et la moitié
des salaires a l'embauche se situe dans la
fourchette basse ou au-dessous de ce qui
était annoncé. Une tendance qui s’est encore
accentuée ces deux derniéres années. L'état
du marché influence également fortement
ces variations. Les fonctions juridiques et
fiscales, recrutement, et administration
ressources humaines, sont celles pour
lesquelles les salaires moyens a l'embauche sont
les plus faibles. A linverse, aprés les fonctions
de direction, les fonctions achats-logistique
et controle de gestion-audit sont celles pour les-
quelles les salaires fixés sont les plus élevés.
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L'AVIS DE

Laurence Bonnevaux,
chargée d'études a lApec.

«Une embellie
sélective»

Le niveau des offres d’emploi
cadres continue de croitre,

et le dynamisme du marché

se traduit, logiquement,

par une baisse continue du
nombre de candidatures par
paste proposé depuis deux ans.
Ce chiffre moyen s'établit
désormais 3 75. Six emplois
offerts sur dix sont des créations
de poste, et la moitié des cadres
recrutés est en recherche d'emploi.
Lembellie ne profite cependant
pas a tous de maniére égale.
Ainsi, si la situation semble
s’améliorer pour les cadres
expérimentés en recherche
d'emploi, elle est toujours

trés tendue pour les cadres
débutants. On observe
également des différences

de niveaux de salaires entre

les cadres en activité,

qui n‘envisagent pas de voir
teur rémunération revue

4 1a baisse lors d'un changement
de fonction, et lés cadres

en recherche d’emploi,

préts 3 certains sacrifices

pour rebondir.

* Cinquiéme vague de l'enquéte de suivi
des offres de {/Apec — «Salaires & ('embau-
che entre octobre et décembre 2004».

Les cadres subissent un véritable raz-de-marée électronique. Un cadre recoit entre 200
En brEf et 1200 e-mails par semaine ! Ils n‘ont pas le temps de traiter tous ces courriers, qui restent
souvent sans réponse... et retardent la prise de décision. ® Concilier éthique et exercice
de sa profession tout en se protégeant des poursuites judiciaires, telle est la réflexion lancée par de jeunes DRH via
le mouvement Génération RH. Les DRH sont en effet soumis & une pression de plus en plus grande, qui peut les pousser
a faire des actes illégaux ou contraires a l'éthique. @ Les banques auront créé cette année plus de 30 000 emplois grace
a leur activité soutenue et aux nombreux départs en retraite. Leur cible privilégiée ? Les bac + 2 & hauteur de 60% de leurs
recrutements. 80% des postes créés concernent les fonctions commerciales et de relation clientéle. ®
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L'INTEGRATION DES NOUVEAUX COLLABORATEURS

Un enjeu encore trop souvent ignoré

«L'intégration des nouveaux
collaborateurs est le premier
acte d'une bonne gestion
des compétences»,

explique Stéphane Cosne, Toute
chargé d'affaires a UApec. que
Surtout dans un contexte ol

la pénurie des cadres commence
a se faire sentir, car elle est
un puissant levier de fidéli
Trop sauvent encore, les nouve:
amives se voient seulement re

un "W*‘ ddLLU’)‘L la synt these

«de nomt

investisse

tutorat, note Stéphane C
Mais cela n'a de sens qu() si s’ns

scrire votre livre

C. B. Je suis frappée de voir & quel

sont les managers de proximite. et, a ce titre, devenir un relais-

ressources humaines.

5a prog

rfe son apprentissage.» Au‘m‘mt nt
, le manager ne peut plus

58 mr'feme de la p

dimension technique d< S

poste mais il doit intégrer

celle de développeur de talents,

sothaite
au terme de son np,)
Tout un programme !

ntissage.»

«Le cadre perd
ce qui lencadre»

Normalienne et philosophe, Catherine Blondel
a fondé son cabinet de coaching, Vis-a-Vis.
Elle a également publié en aodt 2004 un
Petit traité de philosophie a ['usage des accros
du boulot qui s'articule autour de six thémes :
l'entreprise, les valeurs, 'argent, le temps,

le pouvoir et la reconnaissance.

de pouvoir est chargée d'a priori négatifs
alors que tous les cadres courent aprés.
Que révéle ce mal-étre des cadres sur

~<t,4,‘r, conclut Stéphane L( e,

point le rapport au travail est compliqué
et a quel point les cadres sont

mal a laise avec ce concept.

«Je n’ai le temps de ne rien faire,

Jje ne suis pas reconnu G ma juste valeur...»
sont des phrases qui reviennent souvent
pendant mes séances de coaching.

€ B La reconnaissance, car 1ls en occultent
leur besoin derriére des arguments comme
«la famille est ma priorité». Le concept
méme de l'entreprise est aussi problé-
matique. Idéalisée ou décriée, les cadres
en ont une vision exaltée, bien éloignée de
sa stricte définition. Enfin, a notion

Uentreprise ?

C. B. Qu'elle est une institution menée
a mal, comme la famille ou ['école.

De plus, son évolution permanente

- ses changements répétés de stratégie,
son internationalisation... - fait que
le cadre perd... ce qui Uencadre.
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“Emmanuelle Brun,
CHARGEE DE RECRUTEMENT

ET CAMPUS MANAGER
a rejoint Schneider Electric

en 2004, diplomée de lEcole
de psychologues praticiens.
Elle occupe la double fonction
de chargée de recrutement
et de campus manager, qui lui

permet notamment de gérer toutes

les relations de l'entreprise avec

les grandes écoles et le monde
étudiant : présence sur les forums
et salons, organisation de visites
d'usines, etc.

‘ ‘ Faire

connaitre les
opportunités
de carriére
qu'offre
Schneider
Electric a une
population
trés ciblée
d'ingénieurs.”

Des salons pour recruter

‘et communiquer «ciblé»

Désireuse de se constituer un vivier de candidats aux profils
trés spécifiques, la société Schneider Electric participait

en juin dernier pour la deuxiéme fois au Salon des ingénieurs...
et projette déja de participer a sa prochaine édition.

ecruter efficacement tout en com-
muniquant auprés d’un public choisi
de candidats potentiels ? En participant
au Salon des ingénieurs organisé par
['Apec, Schneider Electric répond a ces
. deux problématiques. «Nous avons un
double besoin : recruter des ingénieurs principalement
pour nos fonctions techniques et commerciales, tout
en faisant connaitre notre entreprise et les opportu-
nités de carriere qu'elle offre», explique Emmanuelle
Brun, chargée de recrutement et campus manager
Schneider Electric, avant d‘ajouter : «Ce salon est
le plus adapté a notre cahier des charges. Il permet
de cibler une population correspondant bien a notre

secteurd’activité.» Autre avantage : 'assistance et
le conseil de lApec au niveau de la présélection des
candidats. Plus de 2 500 demandes d’entretien ont
été enregistrées, alors que l‘équipe Schneider Electric
ne pouvait en accorder que 40 sur la durée du salon.
«D’oi1 un gros travail de fond, en amont avec [’Apec,
afin de rendre cette journée aussi profitable que
possible. Avec un premier résultat tangible, puisque
trois candidats ont signé chez nous dans le mois qui
a suivi le salon et que nous disposons grace @ cette
démarche d’un grand nombre de (V de qualité», conclut
avec satisfaction Emmanuelle Brun, qui annonce
son intention de participer a la prochaine édition du
salon, en décembre prochain. .
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Page 13

Emmanuelle Hettich-Harroy, chef de groupe a UApec

«Etre présent a ce type de salon permet
de se positionner auprés de candidats potentiels»

Un outil comme le Salon
des ingénieurs permet

a une entreprise de recruter
un grand nombre de cadres
aux profils trés spécifiques,
et ce, dans un temps limité.
Ici, le dénominateur commun
est la formation d'ingénieur,
déterminante pour intégrer
Schneider Electric, quel

que soit le poste. «Mais au
travers de cette participation,
U'entreprise fait aussi savoir
qu'elle recrute et se positionne
ainsi auprés de tous les
candidats potentiels, notam-
ment via le relais du salon
sur le site Internet de [‘Apec

et

a: APEC,

et dans le magazine Courrier
Cadres», indique Emmanuelle
Hettich-Harroy, chef de groupe
a l'Apec. Le plus du salon : des
] /ous sont organisés sur
les stands entre les entreprises
et les candidats. La formule
clés en main est aussi un
atout non négligeable pour
les recruteurs, puisque [‘Apec
assure la logistique liée au
stand et met ses consultants
au service de l'exposant pour

afin d'optimiser les deux

jours de salon. «Chaque année,
deux Salons de la fonction
commerciale et deux Salons

des ingénieurs ont ainsi lieu.
L'Apec propose aussi des forums
a 'étranger permettant

aux entreprises de recruter

des. candidats sur place :

le forum USA, organisé
outre-Atlantique, et un forum
en Allemagne, le 30 septembre
2005 & Dortmundy, ajoute
Emmanuelle Hettich-Harroy.

“LES SALAIRES DES CADRES EN EUROPE”,
Edition 2005 du guide Apec/Hewitt

+ Les salaires bruts, nets et "nets-nets" calculés pour la France,
'Atlemagne, le Royaume Uni, U'Espagne et ['Ttalie

» 124 fonctions passées au crible, 3800 données de salaire "net-net"
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FORMATIONS

Recrutement-mobilité

NOUVELLES FORMATIONS

RECRUTEMENT-MOBILITE

Monter en compétences
grace aux formations sur mesure

La gestion de compétences
rapidement opérationnelles
est un enjeu majeur

pour les responsables RH

de grands groupes comme
pour les directeurs de PME.
Quiils aient pour cela recours au
recrutement ou qufils exploitent
le vivier interne a l'entreprise
par le biais de la mobilité,
Apec a congu a leur attention
et a celle de leurs collaborateurs
une nouvelle offre de formations
trés complétes et résolument
opérationnelles. «Avoir recours

a l’Apec, c’est d’abord bénéficier
de Uexpérience unique acquise
par notre organisme en matiere
de conseil aux entreprises

et de conseil aux cadres, déclare
Caroline Durand, responsable
marché entreprises de lApec.

En complément de cette expertise,
nous avons repensé notre offre
de formations pour permettre
aux entreprises, en particulier
aux PME, d’acquérir rapidement
des méthodologies immédiatement
exploitables dans 'entreprise.»
Cette nouvelle offre de formations
s'appuie sur quatre grands
piliers : lexpertise reconnue

des intervenants de (Apec ;

la pédagogie, avec le transfert

Une nouvelle offre de formations trés complétes et résolument opérationnelles.

d'outils, de méthodes et
l'échange d'expériences entre
entreprises ; la souplesse,

qui permet a chaque entreprise
de bénéficier d'une formule
adaptée a ses problématiques ;
enfin, le suivi systématique.
«Nous sommes résolument

pratico-pratiques, souligne
Caroline Durand. Chaque session
fait donc Uobjet d’un entretien
téléphonique d’une heure,
effectué un mois apres, afin de
verifier ['efficacité de la mise en
ceuvre des nouveaux outils et,

le cas échéant, de corriger le tir»

le catalogue formations Apec
Pour connaitre les dates du 1°" trimestre 2006, consultez l'agenda
en page 16, ou contactez le 0 810 805 805 (n° azur, du lundi au
vendredi de 9 h a 19 h, prix d'un appel local depuis un poste fixe).

<Caroline Durand,

RESPONSABLE MARCHE ENTREPRISES
L'essentiel est de se centrer

t sur les candid
«L'approche du marché de
'emploi doit s'apparenter

a une approche marketing.

1L faut adapter le poste et

le profil souhaité 4 la réalité
du marché, élaborer ses annonces
en fonction des informations
attendues par les candidats,
surtout si l'on recherche

un profil concurrencé sur

le marché. Le recruteur doit
jouer la transparence, adopter
une démarche de séduction,
chercher & intéresser

le candidat en donnant une
information compléte, claire
et synthétique, a la fois sur
l'entreprise et sur le poste.»

$atal

“ Des outils

pour impliquer
et motiver

le management
intermédiaire.”
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