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as moins de 76% des

employeurs suisses

rencontrent des diffi-

cultés a pourvoir des

postes vacants, selon

les derniéres statis-
tiques de Manpower: autant dire
que la pénurie de personnel est la
préoccupation numéro un pour
nombre d’entreprises. Mais elle
semble aussi avoir boosté leur créa-
tivité: elle a amené certaines socié-
tés a repenser leur recrutement et
leur marque employeur. Tour d’ho-
rizon.

= Infomaniak: un lien
avec les écoles
et une image «cool»

La société basée a Genéve compte
199 collaborateurs. Spécialisée dans
le développement d’outils de produc-
tivité et de solutions d’hébergement
notamment, elle souligne une diffi-
cultéparticuliere arecruter des déve-
loppeurs et autres profils techniques.

Une bonne raison pour mettre en
place une stratégie destinée a assurer
lareléve, encore trop faible dans ces
meétiers. «Nous travaillons en parte-
nariat avec des institutions comme
I’Ecole 42 Lausanne ou des établisse-
ments francais pour que des étu-
diantes et étudiants en informatique
puissent développer leurs compé-
tences lors d’un stage chez nous,
raconte Alice Mangili, spécialiste RH
chez Infomaniak. Beaucoup sont
embauchés ensuite. Notre but est
aussi d’avoir en permanence au
moins quatre apprentis dans I’entre-
prise.»

Pour attirer jeunes et moins jeunes,
Infomaniak mise aussi sur sonimage.
«Nous mettons en avant nos valeurs,
axées sur ’humain, lelocal et la dura-
bilité», précise Alice Mangili. Statues
de super-héros, salles de réunion a
théme (hard rock, flipper...) et de
nombreuses plantes égaient aussi des
bureaux qui se veulent le reflet d'une
culture d’entreprise «chaleureuse et
un peu décalée».

m Merck: des conditions plus
flexibles et un recrutement
plus ouvert

L’entreprise qui opére dans le
domaine de la pharma, 2500 collabo-
rateurs en Suisse, peine a trouver des
spécialistes en ingénierie et en
recherche clinique notamment.

«Nous avons repensé nos condi-
tions de travail, avec une possibilité
de travailler plusieurs semaines par
an de I’étranger pour les employés
pour lesquels c’est envisageable, avec
l'accord de leur manager. Nous avons
aussi augmenté le congé parental du
second parent a six semaines»,
détaille Guillaume Caillot, respon-
sable du Recrutement Suisse et
Europe.

Pour ce qui est du recrutement a
proprement parler, «nous vérifions
toujours d’abord que la personne
recherchée ne soit pas déja un pro-
fil intéressé travaillant a I'interne,
note Guillaume Caillot. Quand nous
ouvrons I’emploi a 'externe, nous
privilégions aussi davantage une
approche directe des candidats, via
LinkedIn.»

Etlorsque des annonces sont tout
de méme postées, elles n’ont plus
le méme contenu qu’auparavant.
«Nos descriptions sont plus courtes
avec moins d’exigences en matiére
de technicité, pour ne pas réduire
le nombre de candidatures. On ne
cherche plus le profil parfait,
insiste le responsable recrutement.
Si un individu a 80% des compé-
tences requises ou une majorité de
compétences qui sont transférables

ENTREPRISES Dans de nombreux secteurs, recruter s'avere difficile. Mais de petites et grandes

ALICE MANGILI
SPECIALISTE RH,
INFOMANIAK

«Nous travaillons
en partenariat avec
des écoles pour
que des étudiants
viennent en stage
chez nous»

GUILLAUME CAILLOT
RESPONSABLE RECRUTEMENT,
MERCK

«Nos descriptions
dans les annonces
d’emploi sont plus
courtes avec moins
d’exigences

en matiere

de technicité»

BASTIAN SAUVE
DIRECTEUR GENERAL,
PHIDA

«Nous avons lancé
une politique de
formation continue
qui couvre
plusieurs aspects»

- nous avons par exemple ouvert
des postes aux achats a des profils
venant de la communication - on
se dit qu’on formera davantage le
nouveau ou la nouvelle pendant ses
mois d’essai.»

= PHIDA: de la formation
continue et une semaine
de quatre jours

«Le personnel qualifié pour les
chantiers est difficile a trouver. Dans
les bureaux nous manquons aussi
de conducteurs de travaux», confie
Bastien Sauve. Il est directeur géné-
ral de PHIDA, un groupe basé en
Suisse romande et en France qui
compte un peu plus de 500 per-
sonnes, la majorité active dans la
construction, les autres dans I'évé-
nementiel ou encore les services aux
entreprises.
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Télétravail, possibilité de travailler plusieurs semaines par an depuis l‘étranger, semaine de quatre jours payée a 100% et formation continue: les employeurs

Le groupe a commencé par créer
un véritable département des res-
sources humaines, qui n’existait
pas... jusqu’en 2018. «Cela nous a
aussi aidés a définir une véritable
stratégie de marque employeur»,
souligne le directeur.

Ledépartement RH a donc effectué
un sondage aupres des collabora-
teurs: en est ressorti un besoin de
formation continue. Une politique
en la matiére a donc été lancée en
2023 et couvre plusieurs aspects:
management, normes, ou encore
sécurité. Avec I'idée que des colla-
borateurs satisfaits deviennent
aussi de bons ambassadeurs, ’en-
treprise a aussi mis en place une
politique de cooptation avec des
primes de 1000 a 2000 francs pour
les collaborateurs qui recomman-
deraient un profil qui serait embau-
ché et resterait plus de six mois.

Enfin, le groupe a enclenché une
réflexion autour de la semaine de
quatre jours payée 4100%, pour une
amélioration de I’équilibre vie pri-
vée-vie professionnelle. Plusieurs
sociétéslanceront des phases de test
dans les mois a venir.

m Swisscom: L
un recrutement simplifié
et de la cooptation

Les compétences liées aux techno-
logies de pointe, au développement
de logiciel ou encore a la cybersécu-
rité manquent en Suisse. Et ces com-
pétences-la, Swisscom, qui compte
16 000 collaborateurs, en a justement
besoin.

D’ol une stratégie que raconte
David Luyet, responsable «Attrac-
tion & Sourcing» chez Swisscom.
«Nous contactons proactivement des

candidats. Mais nous avons aussi
simplifié le processus de recrute-
ment: pour postuler, il suffit de
copierlelien de son profil LinkedIn.
Diplomes et certificats de travail ne
sont demandés que dans un second
temps.»

L'entreprise est aussi partenaire de
I’Ecole 42 Lausanne, qui forme des
développeurs et de Powercoders, une
académie de codage informatique,
ou encore de Socialbee, spécialisée
dans la formation SAP (applications
de systéme et produits de traitement
des données) pour les personnes
réfugiées. Elle reste ainsi en contact
avec des profils qui apprennent le
métier.

«Pour certains postes, nous offrons
aussi une prime, sous forme de points
convertibles en bons pour le partage
d’offres d’'emploi dans son réseau. Et
une prime au collaborateur qui a
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ui cherchent (et trouvent) des solutions

sociétés ont thématisé la question avec succés. Temoignages

recommandé un profil finalement
embauché», détaille David Luyet.

= 123 Next Genera;ion:
une annonce sérieuse sur
le fond et décalée sur la forme

Maxime Lagane est fondateur et
directeur de 123 Next Generation,
société de conseil, de formation et de
communication pour lavisibilité des
entreprises. Elle compte trois colla-
borateurs.

Le directeur souhaitait recruter un
poste de responsable communica-
tion et commerecial, un profil difficile
atrouver aujourd’hui sur le marché.
Etil peut s'avérer encore plus délicat
de se démarquer lorsqu’on est une
trés petite structure.

Maxime Lagane a donc misé, plutot
quesurune annonce traditionnelle, sur
une vidéo, postée sur JobUp, mais aussi

LinkedIn et Instagram. «Ladescription
du poste était claire, traditionnelle,
mais la forme un peu barge», sourit-il.
1l m’hésite pas en effet a y apparaitre
munid’'unbonnet de Pere Noél sur une
chanson de Mariah Carey.

Il demande aux candidats d’envoyer
eux aussi leur présentation en vidéo.
Résultat: il recoit plus de 220 candi-
datures en un mois et apres
divers entretiens, il a trouvé sa perle
rare. «Cette vidéo m’a permis de
recruter rapidement et d’attirer des
talents de tous les 4ges, contraire-
ment a ce qu'on pourrait penser»,
souligne Maxime Lagane.

= College Champittet: une
alliance avec le marketing
et un travail de réseau

Ils font un peu moins l'actualité,
mais les enseignants représentent

tentent actuellement de se démarquer en proposant des conditions de travail attractives et flexibles. (GETTY IMAGES)

aussi des profils toujours plus com-
pliqués a recruter. En particulier
dans les écoles privées, comme l'ex-
périmente au quotidien Agnés Gabi-
rout, directrice des ressources
humaines au Collége Champittet, qui
compte 240 collaborateurs et
840 éléves sur les campus de Pully et
Nyon. «Nous recevons trés peu de CV
et pour notre section baccalauréat
international, nous avons besoin
d’enseignants de mathématiques et
de mandarin notamment», précise
celle qui a travaillé chez Audemars
Piguet, entre autres.

«Lastratégie quejappliqueicin’est
pas si différente: beaucoup
connaissent les produits dAudemars
Piguet ou les cursus du Collége
Champittet, note Agnés Gabirout.
Mais on y pense souvent moins
comme des employeurs potentiels.
Je me suis donc alignée sur le travail

DAVID LUYET
RESPONSABLE ATTRACTION
&SURCING, SWISSCOMM

«Pour postuler,

il suffit de copier
le lien de son profil
LinkedIn»

MAXIME LAGANE
FONDATEUR ET DIRECTEUR,
123 NEXT GENERATION

«Une vidéo m’a
permis de recruter
rapidement et
d’attirer des talents
de tous les ages»

AGNES GABIROUT
DIRECTRICE RH,
COLLEGE CHAMPITTET

«Toutes mes
annonces sont
repartagées sur
LinkedIn par des
acteurs du secteur»

de mes collégues du marketing, pour
que des particularités comme I’école
a ciel ouvert incitent des parents
mais aussi des enseignants a nous
rejoindre.»

Tout cela prend du temps, pré-
vient-elle cependant. «Mais nous
recevons désormais plusde CV et de
meilleure qualité. Il en va de méme
pour LinkedIn: j’ai mis plusieurs
années a m’y constituer un solide
réseau dans le domaine de I'éduca-
tion, mais aujourd’hui toutes mes
annoncesy sont repartagées par des
acteurs de ce secteur.»

Les idées ne manquent pas. Reste
a savoir si elles peuvent, lorsque cela
a du sens, étre appliquées a d’autres
sociétés et permettre de plus et
mieux recruter. Car l'originalité et
l'adéquation des solutions proposées
expliquent certainement la réussite
d’une stratégie. m=

EDITORIAL

Une opportunité
de dépoussiérer
le marché
du travail

JULIE EIGENMANN
¥ @JulieEigenmann

De nombreux secteurs en
Suisse peinent arecruter. Notre
supplément aborde dans trois
articles des problématiques de
terrain. De quoi en tirer des
enseignements

Destémoignages d’employeurs
qui se démeénent pour recruter
plus et mieux. Un reportage
autour d’'une quadragénaire qui
finit par renoncer a se réorien-
ter pour devenir infirmiére,
malgré son réve et une forte
demande de ces profils. Et le
constat que 'automatisation
permet encore rarement de
combler ’absence de profes-
sionnels sur le terrain.

Quel point commun entre ces
trois articles que nous vous pro-
posons dans notre supplément
spécial sur la pénurie de per-
sonnel? C’est qu’ils nous
mettent

face a des La pénurie met
enjeux et en lumiere
question- les besoins
nements du monde du
e’s.se’ntn’els. travail et de ses
NGNS différents acteurs
évidem-

ment en

aucun cas de se réjouir des dif-
ficultés propres a cette situa-
tion. Mais il est possible d’en
tirer certaines lecons, comme
lors de la pandémie, méme si
elles n'ont de loin pas toujours
été suivies d’actions.

Comment chaque employeur
peut-il se réinventer pour attirer
candidates et candidats? La
réflexion peut aussi se révéler
riche d’enseignements pour la
marche des affaires. Comment
faciliter — sans concession surla
qualité des formations - la réo-
rientation de personnes moti-
vées et compétentes mais quine
peuvent pas se permettre de
reprendre des études? Cette
réflexion est capitale alors que
consacrer savie professionnelle
a un seul métier va devenir de
plus en plus rare.

Enfin, comment expliquer que
les progres fulgurants delarobo-
tique et de I'intelligence artifi-
cielle, qui font craindre la dispa-
rition de certains métiers, ne
puissent pas encore venir au
secours des entreprises en dif-
ficulté?

Lapénurie nous contraint, par
ces divers angles, a nous ques-
tionner sur les moyens d’amé-
liorer la situation pour résorber
ce manque de main-d’ceuvre,
mais elle met aussi plus large-
ment en lumiére les besoins du
monde du travail et de ses diffé-
rents acteurs. Ces témoignages
etinterrogations nous montrent
que la marge de progression est
importante.

Auvu del'urgence de la situa-
tion et de la probabilité de voir
ces problématiques se renforcer
encore, mieux vaut ne pas
attendre. Et, dés maintenant,
tirer les lecons de la pénurie.
Entreprises et travailleurs pour-
raient en sortir gagnants. s




