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Le temps d’essai, une occasion galvaudée

Le temps d’essal
est souvent sous-
exploité parles RH
pour favoriser
Pintégration

des nouveaux
collaborateurs.

Francesca Sacco HR Today

* urieusement, il est

* ' ‘beaucoup plus facile
de trouver des infor-

! mations juridiques
. surle temps d’essai
que des conseils pratiques quant
lafacon deT'utiliser pour favoriser

Vintégration des nouveaux colla-

borateurs. Or le but de cette pé-
riode probatoire estjustement de
permettre aux deux parties de
s'apprivoiser I'une I'autre. Inter-
rogés pour les bespins de cette
enquéte, plusieurs experts, psy-
chologues ou professenrs de ma-
nagement affirment que cette
. phase clé estinsuffisamment mise
4 profit par les RH. «De nombreu-
ses entreprises pensent qu'elles

font du bon travail pour intégrer.

les nouveaux cadres, alors que ce
nest pas le cas», déclare ainsi Mi-
chael D. Watkins, professeur de
leadership et de changement or-
ganisationnel 3 I''MD business
schiool de Lausanne; interrogé par
mail.

Un mythe circule dans le.

monde du recrutement: une fois
qu'onatrouvé le bon candidat, le
plus dur a été fait. L'attention des
RH se focalise sur le processus de
sélection. Entretiens croisés, mi-
ses en situation, assessment cen-
ter, tests de personnalité... rien ne
parait superfétatoire pour: déni-
cher la perle rare. Pourtant, une
fois unis par Jes iens du conirat de
n'ava.ll Pemployeur et l’employe
vont encore devoir apprendre a

=t

Accuelllir le nouvel employé, falre en sorte quil se sente blenvenu et mls en confliance sont des

Sléments essentliels Amettre en place durant le temps d’essai. cerrvmaces

vivre ensemble... «Et C’est le plus
dur, parce que c’est un processus
qui prend du tempsh, affirme
Joanna Bessero, professeure an
Centre romand de promotion du
management (CRPM), i Lau-
sanne. «Trop souvent, les entre-
prises ne consacrent que trés peu
de temps & Y'intégration des colla-
borateurs, constate Didier Ca-
veng, professeur d 'Ecole de Ma~
nagement et de Communication,
4Genéve. La plupart veulentaller
trop vite, l'objectif étant de les
rendre rapidement opération-
nels. L'intégration se fait donc sur
le tas, les informations sont don-

nées i la volée et Uinitiation aux
outils informatiques' de. l’emre-
prise est limitéé.»

Deux semalnes sans bureau
Divers sondages menés conjointe-
ment par les cabinets Genesis Ad-
visers et Egon Zehnder en 2015 et
2016 montrent que pen d’entre-
prises parviennent a aider lesnou-

veaux cadres a s’intégrer. Environ
65% des entreprises n’ont pas de

:processus d'intégration déter-

miné. Un mois aprés la prise de
poste, 58% des cadres fraiche-
ment engagés n’ont toujours pas

bénéficié d’une discussion for-’

'melleavecle supérieur hiérarchi-
que ou un responsable RH. Et
c’estencore le cas pour 33% d'en-

‘tre’eux 4 la fin du temps d’essai. -

Certains rapportent qu'ils ont at-
tendu une bonne quinzaine de
jours pour obtenir un bureau, un
ordinateur et méme un télé-
phone... Selon d’autres sondages,
plus' de.la moitié des nouvelles
recrues sont accompagnées par
un supérieur pendant leur temps
d'essai, mais cet accompagne-
ment n'inclut un entretien avec
un membre de la DRH que pour
23% d'entre eux. o

Que faire? Plusieurs experts

pensent qu’il conviendrait de

s’inspirer de Pexpérience client
pour envisager le temps ‘d’essai
comme une étape-clé de 1a fidél-
sation des collaborateurs. Au lien
de formaliser ou de standardiser
la phase d’accueil, il vaudrait
done mieux I'individualiser pour
permettre aux intéressés de cons-
truire, i partir d'un cursus obliga-
toire commun, leur propre pro-
gramme d’intégration. Pour le
psychologue et chercheur bélois
Niklas Baer, spécialisé dans les
questions d’intégration et de
maintien en emploi, il est impor-
tantque le nouveau collaborateur
se sente le bienvenu. «Je pense
que nous devrions le traiter
comime une personne en lui don-
nant un feed-back authentique.»
C’est tout Penjeu du temps d’es-
sai, selon Joanna Bessero: «Il s’agit
de créer des liens de confiance.
§’il ny a pas de confiance, il de-

.vient difficile de s’exprimer fran-

chement. Ce qui est déja compli-
qué pendant la période d’essai,
parce que le nouveau collabora-
teur a tendanee A craindre détre
cbservé et jugé.»

Coaching externe blenvenu
Significativement, un sondage
réalisé en 2013 par le cabinet Egon
Zehrider sur plus de 500 cadres
expérimentés indique que Jles pro-
blémes d'ajustement et I'incapa-
cité 3 établir de bonnes relations

sont les causes principales des '

rupture$ de contrat pendant ou
aprés le temps d’essai. Selon Mi-
chael D. Watkins, «les directions
RH ne comprennent pas que ce
qu’elles font aujourd’hui ne suffit
pas. Celles qui ne soutiennent pas
explicitement leurs nouveaux col-
laborateursles mettent sur lavoie
de Péchec. Trouver comment
fonctionner dans un nouveau sys-
téme sans appui, ¢'est comme ten-
ter de naviguer dans le brouillard

. sans GPS.» Joanna Bessero cons-

tate d'ailleurs que de plus en plus

d’entreprises sollicitent un sou-
tien ou un coaching externe pen-
dant cette phase charniére. De-
Jpuis sa premitre édition en 2012,
le best-seller de Michael D. Wat-
kins «90 jours pour réussir sa
prise de poste» agrandement con-
tribué & populariser une nouvelle
expression: 1’accompagnement
des «managers en transition».
C’est méme devenu, dans certai-
nes entreprises nord-américaines,
une fonction comme une autre...
Comment les choses se pas-
sent-elles concrétement en
Suisse? Plusieurs entreprises ont
accepté de parler de leur proto-
cole d’accueil, ou onboarding. Ce-
lui-ci peut comprendre une jour-
née de bienvenue et un systéme
de parrainage, comme chez AXA
Winterthur et La Baloise. AXA
Winterthur utilise, en plus, une
check-list des démarches & effec-
tuer avant l'arrivée du nouveau
collaborateur (création d’'un code
d’acces, libération du poste de tra-
vail, etc.). Helsana connait égale-
ment un systéme de parrainage -
ou de martainage - et mise sur des
entretiens réguliers pour I'accom-
pagnement du nouveau venu. La
compagnie easyJet s’appuie es-
sentiellement sur la formation in-
terne et le coaching. Chez Oettin-
ger Davidoff, a Bale, Paccueil des
nouveaux collaborateurs englobe
une réunion d'information, la re-
mise d’un ananuel de employé»,
une visite guidée suivie d'unrepas
commun et des rencontres avec
les chefs de service etles partenai-
res stratégiques. Enfin, chez
Coop, le protocole d’accueil pré-
voit des mesures 4 échéances pré-
cises (premier jour, premiére se-
maine, premier mois...), et une
journée de présentation de I'en-
treprise. D'aprés Andrea Berg-
mann, porte-parole, le premier
jour est déterminant: «Chaque
personne qui débute estmotivée &
100%, alors, il faut veiller 2 main-
tenir ce taux ensuite.»



