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Chére Lectrice, cher Lecteur,

Entre innovation technologique, complexi-
té juridique et quéte de sens, le monde
des RH se transforme a grande vitesse.
Ce mois-ci, nous vous invitons a découvrir
cing thématiques qui faconnent déja les
pratiques de demain.

La montée en puissance du Data Analytics
offre aujourd’hui des leviers concrets pour
mieux comprendre les compétences dis-
ponibles au sein des équipes, détecter les
lacunes et piloter le développement avec
justesse.

Mais face a cette évolution, une qualité
humaine revient sur le devant de la scéne:
la résilience. Comment renforcer la capaci-
té d’adaptation des collaborateurs dans un
environnement incertain? Les RH peuvent
jouer un role clé avec des approches ci-
blées et accessibles.

Autre grand chantier: l'intelligence artifi-
cielle. Ses promesses sont immenses, mais
encore faut-il en comprendre les limites et
les usages concrets. Sensibiliser, former,
expérimenter: autant de priorités pour ne
pas subir le changement.

Plus discrete mais tout aussi impactante,
la multiplication des emplois souleve des
enjeux juridiques parfois méconnus. Quels
droits appliquer? Quels risques pour |'or-
ganisation? Cet article vous éclairera sur
les pieges a éviter et les bonnes pratiques
a adopter.

Enfin, les modeéles de rémunération avec
participation posent la question de leur trai-
tement salarial. Comprendre les effets sur les
fiches de paie et les obligations légales de-
vient indispensable pour éviter les faux pas.
Cing sujets, une méme ambition: anticiper
pour mieux accompagner.

Bonne lecture!
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Birgitt Bernhard, rédactrice

Etablir une culture des données

Compétences d'avenir
& «Data Analytics»:

le monde du travail

se transforme

Le nouveau monde du travail confronte les organisations a la tache
de développer des compétences d'avenir: aptitudes technolo-
giques, pensée analytique et créativité figurent au programme.
Cet article se propose de vous montrer comment le «Data Analy-
tics» est en mesure de contribuer a identifier certaines lacunes
de compétences, a promouvoir les collaborateurs de maniére
ciblée et a créer une véritable culture des données.

Par Ines Junginger et Clemente Minonne, docteur

Dans le monde du travail actuel, les orga-
nisations font face a d'importants défis
liés a la pénurie de personnel qualifié et
a une complexité croissante des taches.
Cette pénurie conduit non seulement a
un mangue de main-d‘ceuvre, mais aussi
a un déficit de connaissances au sein des
organisations. Il est dés lors nécessaire de
développer et de promouvoir des compé-
tences «d'avenir» («Future Skills») afin de
répondre a des exigences de plus en plus
changeantes.

Parmi les compétences d’avenir les plus
importantes figurent au premier rang
différentes aptitudes technologiques —
comme I'analyse des données — propres a
augmenter la compétitivité et a encoura-
ger une maniére de penser jugée efficace
chez les collaborateurs. Les compétences
cognitives comme la pensée critique et
la créativité permettent de surmonter les
défis et stimulent I'innovation. Les com-
pétences psychosociales telles que I'empa-
thie et la résolution de conflits favorisent
la résilience et la collaboration dans des
équipes diversifiées. En outre, les com-
pétences d’autonomisation, telles que la
capacité d’adaptation, I’apprentissage
tout au long de la vie et I'autorégulation
psychologique, jouent un réle central pour
maintenir la capacité de changement des
organisations.
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Les compétences en leadership dans les
domaines de la diversité et de la gestion
du changement favorisent une culture
d’entreprise positive, tandis que les com-
pétences en durabilité posent les assises
d'une meilleure responsabilité sociale et
environnementale dans les modeles éco-
nomiques. Le profil est complété par des
compétences méthodologiques  spéci-
fiques a la branche, telles que le «Design
Thinking» ou les connaissances en intelli-
gence artificielle, qui préparent les organi-
sations aux exigences des marchés dyna-
miques. Les domaines suivants peuvent
étre mis en évidence a titre d’exemple.

e Gérer la complexité des processus
d'affaires grace au travail d'équipe:
La collaboration croissante entre dif-
férents départements nécessite des
équipes agiles et efficaces. Des com-
pétences telles que la communication
interculturelle et la capacité de coopé-
rer sont essentielles pour anticiper les
conflits, encourager une communica-
tion ouverte et stimuler I'innovation.
Ainsi, la complexité est non seulement
maftrisée, mais aussi exploitée comme
opportunité de croissance.

e Optimiser les décisions et la concep-

tion de produits basées sur les don-
nées:
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LES RH AU QUOTIDIEN

Renforcer la résilience:
stratégies RH a l'intention
des collaborateurs et des cadres

La résilience est la clé pour rester en bonne santé et performant dans un monde en perpétuel
changement et dans lequel les contraintes vont croissant. Comment les services RH peuvent-ils
contribuer a renforcer durablement le mental de leurs cadres et collaborateurs? Découvrez ici

quelques approches pratiques, des exemples inspirants et différents conseils pratiques éprouvés.

Par Petra Maringer

Que signifie «résilience»

dans le contexte professionnel?

La résilience est souvent assimilée a la ges-
tion du stress, mais elle englobe bien plus
que cela. Elle comprend notamment:

¢ |astabilité émotionnelle: la capacité a
rester calme et serein dans des situations
stressantes ou difficiles, au lieu de réagir
de maniere impulsive;

la flexibilité cognitive: la capacité a
envisager les problemes sous différents
angles, a trouver des alternatives et des
solutions créatives;

I'efficacité personnelle (auto-effica-
cité): la confiance en sa propre capacité
a faire face a des situations difficiles et a
atteindre ses objectifs;

I'optimisme: une attitude orientée vers
les solutions, axée sur l'identification
des opportunités et |'attente d'issues
positives;

les compétences sociales: la capacité
a rechercher du soutien, a utiliser les
réseaux et a collaborer efficacement en
période de crise;

la régulation du stress: la gestion
consciente des facteurs de stress a tra-
vers des techniques comme les exercices
de respiration, le sport ou la relaxation;
la volonté d’apprendre: la capacité a
tirer des lecons des revers et des erreurs
afin de crofitre et d'évoluer sur le long
terme.

Dans le contexte entrepreneurial, la rési-
lience signifie rester performant et motivé
malgré une charge de travail élevée, per-
cevoir les changements comme des op-
portunités et gérer les revers de maniere
constructive. Des études montrent que les
équipes résilientes affichent de meilleurs
résultats, moins de fluctuation et moins de
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congés maladie. De telles équipes contri-
buent largement a ce que les entreprises
résistent en temps de crise et restent com-
pétitives dans un environnement de mar-
ché qui évolue rapidement. La résilience
n’est donc pas seulement une qualité indi-
viduelle, c’est aussi un facteur décisif pour
le succés a long terme d'une organisation.

Comment les RH peuvent
contribuer a améliorer la résilience
Le développement de la résilience com-
mence par une approche stratégique agis-
sant sur trois niveaux:

1. Faconner la culture d’entreprise

La résilience commence par la culture
d’entreprise et les valeurs qui y sont active-
ment vécues. Les cadres jouent un réle clé
acet égard, carils influencent I'attitude de
leurs collaborateurs de par leur comporte-
ment. Un bon exemple est une volonté de
transparence affichée en cas de change-
ment: dans une entreprise de production
de taille moyenne, une boite aux lettres
hebdomadaire «Demandez-le au Conseil
d’administration» a par exemple été mise

en place pendant une restructuration, au
cours de laquelle les cadres ont répondu
ouvertement a des questions posées de
maniére anonyme. Cette mesure a permis
de réduire les craintes, de restaurer une
certaine confiance et de renforcer le senti-
ment de sécurité.

Une culture positive de |'erreur est tout
aussi importante. Dans certaines entre-
prises, des «sessions d'apprentissage» ont
été organisées de maniere réguliére, au
cours desquelles les équipes ont partagé
leurs erreurs et les enseignements qu’elles
en ont tirés. Cela a permis de réduire la
peur de I"échec et d’augmenter la volonté
d’innover.

2. Encourager le développement
individuel

La promotion de la résilience au niveau
individuel nécessite des mesures ciblées
permettant aux collaborateurs de puiser
plus profond dans leurs ressources person-
nelles. Les RH jouent ici un role central en
mettant a disposition des programmes qui
enseignent la résilience comme une capa-
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