Les HUG vont travaliller au
renforcement de la culture
d’entreprise, de la
motivation des
collaborateurs, de /a
solidaritée des equipes et
de l'ambiance au travall.
Cecl passera notamment
par une amelljoration des
capacites manageriales,
un renforcement des
parcours professionnels,
et une plus forte mobilite
Interne des
collaborateurs.

Créer un environnement motivant pour les collaborateurs

Developpement du capital humain

HR - Geneva University Hospitals




1.  Contexte économique et politique

2. Les Hopitaux universitaires de Genéve

3. De la gestion administrative au développement du capital humain
. Modéles organisationnels de I'hépital
. La fonction RH : un enjeu stratégique pour l'institution
. Un axe, dix-sept orientations et un programme stratégique RH
. Une nouvelle gouvernance RH
. Des poéles d’expertise RH

4. Questions ouvertes...
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Contexte économique & politique

La Suisse: un “petit” pays au coeur de I'Europe :

m 26 cantons et 7 millions d’habitants.

= 5 hOpitaux universitaires.

= Geneve: une ville internationale. o

= 450000 habitants GENEVE
(+ région frontaliere).

Hopitaux Universitaires de Genéve
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Contexte économiqgue & politique

Un contexte économique et organisationnel tendu

= Canton qui pilote les politiques sanitaires.

= Contraintes économiques fortes. AT R0
= Quasi-monopole a situation WaY%o ¥
concurrentielle. o N I A
= Ressources « illimitées » &
ressources cadrees. J 5P BV N D%
= Dotation de moyens a obligation |
de réesultat.
IR BER
e LAUSANN  \E
GENEVE
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Contexte économiqgue & politique

Un hiatus entre gouvernance opeérationnelle décentralisée et mode de
fonctionnement des opérateurs

= Hopital de soins aigus et de lits de
réadaptation/fin de traitement

= Maitrise de toute la chaine de soins... Le patient: au coeur

quelle efficience? “detousles
discours,... mais

= Augmentation constante des codts...

m Structure décentralisée avec autonomie Le collaborateur est

de gestion au cceur de tous les
discours RH,... mais

= Des organisations fortes, centrées sur les contraintes
et des acteurs de celles-ci
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Missions

L'ambition des HUG
est d'étre un centre
de référence,
reconnu au niveau
national et
international,
attirant et formant
les meilleurs
professionnels,
tout en leur offrant
un environnement

de travail J Y
épanouissant . Rechercher § £&

% W

Hopitaux Unlv aires de Genéve
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Sites principaux

Belle-ldée

Hopital de Loéx Trois-Chéne

Hépital cantonal
Cluse-Roseraie
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Charges et produits

Charges : 1’'600°000°000 CHF
m  74% frais de personnel.
m  26% autres charges.

Produits : 1’600°000°000 CHF
»  45% Recettes (dont hospitalieres 29%, ambulatoires 13%).
»  55% Indemnité.

Health insurance
45%

subvention of
The federal government
55%
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Chiffres clés

Une structure hospitalo-universitaire:
m 40 structures (3 sites principaux).
[ | 1'901 lits.

s 724'000 journées d’hospitalisation.

|

= Taux d’occupation 97%.

; |
;

= 83700 admissions aux urgences.
= 3’900 naissances.
s 24’800 interventions chirurgicales.

s 813’000 prises en charge ambulatoire.
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Répartition des employés des HUG

9’000 ETP ( — 11’000 personnes)
1’500 médecins (17,6%);
3450 personnel soignant (40.7%);
1500 autres professions paramédicales et de soins (17.6%);
2'050 personnels administratifs et d’exploitation (24.1%).
= hommes 31% - femmes 69%.
rtie e sur deux).

_ 2004 X+ 1/ £
[ oJ70 a lauXx partiei (une remime Sui

m  49% de Suisses (32% pour les soins).

Au bilan d’entreprise les compétences du personnel ne figurent pas a 'actif et

pourtant n’est-ce la valeur principale ?
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Les HUG vont travaliller au
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Organisation hospitaliere & Santeé

Une organisation a trois « silos / péles » ...

I'hdpital: « Organisation plurielle » ... peut étre décrite avec une double, voire une
triple hiérarchie (médicale, soignante et administrative).
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Organisation hospitaliere & spécificites

Une organisation

Adhocratique Individualisant
(ajustement mutuel, décisions Gestion prévisionnelle des

décentralisees, compétences; d'un projet commun;
solutions spécifiques) formation alternée, trés valorisée;

évaluation fondée sur le bilan de
compétences

Une bureaucratie

professionnelle
(Standardisation des qualifications,
décentralisation du pouvaoir,
forte expertise spécifique,
autonomie, objectifs # institution)

Une bureaucratie

mécaniste

(standardisation des procédés,
experts techniques,
activités planifiées,

structure hiérarchique)

Objectivant

planification quantitative des
effectifs, culture légaliste,
évaluation sur description de
fonction, séparation travail
et temps libre

Conventionnaliste
Validation collégiale, pression des
pairs, clivages corporatifs,
formation maitrisée pas les
professionnels, promotion
par les pairs
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Organisation hospitaliere & spécificites

Vers un modele adhocratique de I'organisation hospitaliere

= Abondance de responsables qui ne donnent pas
nécessairement de directives.

= Experts parmi les experts (entretenir les liaisons
nécessaires a la coordination transversale).

= Distribution plus égalitaire du pouvaoir.

Evolution des cultures d'entreprises

Flexibilité / long terme

Clan
(on?uté)
! a

Adhocratie
(innovation)

Systt‘?me 198IO’S Systéme
] . . . fermé . - EZOOO’S ouvert
= L’équipe a la recherche d’'une solution , N
pe I'SOﬂ nal |Sée Bur(?zglcer;tle (performance)

= Ajustement permanent, soutenu par des

Rigidité / court terme

procedures.

Evolution des cultures d’entreprise — sources C.H. Besseyre des horts - HEC

Hopitaux Universitaires de Genéve
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Organisation hospitaliere & specificités

Hopitaux: des organisations complexes en pleine mutation

= Des structures plus autonomes, rattachées elles-mémes a une structure
centrale (départementalisation ou en pbles).

= Une organisation duale (pouvoir de gestion-pouvoir medical) et parfois plus
adhocratique .

m Caractérisée par son modele de décentralisation verticale et horizontale (H.
Mintzberg) genéralement élevé
= comités de gestion;
= corps médical;
= experts (fonctions dites de support) avec un pouvoir relativement important.

= Nécessitant coopération, cohésion et cohérence (ex: itinéraires cliniques,
tableaux de bord, interconnexion SI).

un modéle complexe aux fortes oppositions
... fonctionnement bureaucratique # d’'une organisation flexible, autonome ...
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Organisation hospitaliere & spécificites

L’hopital: une entreprise-réseau?

= Réciprocite, interdépendance, complémentarité, connectivité: éléments constitutifs
de I'entreprise-réseau.

= Modeles émergents avec des centres multiples, clochers d'expertise, unités
interdépendantes, mises en relation d’entités autonomes,...(Bahrami H.).

= De nombreuses dualités : dépendre du centre et étre independant, centraliser et
décentraliser, responsabiliser et garder le contrble (Pettigrew A.M.).

= Superposition de modes de coordination (Dekker H.C.).

= Une organisation plus « valorielle » sans toutefois faire disparaitre la notion de
hiérarchie (Rorive B.).

= La nécessité de créer des dispositifs complexes de contréle et de suivi.

une organisation complexe
... entre modele normatif et modéle émergent ...

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain SEs g;_ ? % "



Les HUG vont travaliller au
renforcement de la culture
d’entreprise, de la
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collaborateurs, de /a
solidaritée des equipes et
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Cecl passera notamment
par une amelljoration des
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et une plus forte mobilite
Interne des
collaborateurs.

Créer un environnement motivant pour les collaborateurs

La fonction RH: un enjeu strategique

pour l'institution




De 2006 a 2010 ...

La direction des ressources humaines

L 4

= Conduit le processus de recrutement et d'engagement des collaborateurss
S postes

= Veille au respect de la classification des fonctions et controle I'affectgh
au sein des HUG, ainsi que le respect des effectifs attribués par I% et.
lon des HUG et

s Prépare les dossiers du personnel a l'intention des instances \
assure le suivi des décisions.

m Effectue toutes les opérations liées a la préparation et a gement des salaires et a
la gestion des données relatives aux assurances SOCiaigs.

= Assure la formation continue et le perfectionnem %essionnel des collaborateurs
ainsi que le conseil en formation continue. \

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain
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De 2006 a 2010 .

Responsable des ressources humaines (RRH)

= |l veille a I'application des politiques, regles, procédures et normes de iQn des
ressources humaines en soutenant la responsabilité et I'efficience des nsables

opérationnels.

m  Veille a la bonne transmission des décisions du comité de dire E matiére de
ressources humaines.

nouveaux collaborateurs, coordonne le processus de n quantitatif et qualitatif

= |l procéde, sur proposition des responsables opérationgQ uX engagements des
des effectifs.

= Soutient les cadres dans tous les domaines liés au @ngement du personnel.

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain




€N ressources numailnes

= Besoins en personnel (santé en Suisse) : + 13% d’ici a 2020 (160 000 personnes,
dont 16 000 a 25 000 nouveaux emplois).

= Trois enjeux principaux (attractivité et de reléve, développement des compétences
et carriéres, mobilisation et engagement).

= Une évolution significative des ressources humaines (génération, relation vie-privée
/ vie professionnelle, relation au travail).

m Les Ressources Humaines doivent évoluer pour aider 'ensemble de l'institution a
relever les nouveaux défis.

Le capital humain est au cceur de 'activité de I'hopital.
Le médecin, I'infirmiére, le personnel paramédical, administratif et technique
jouent un réle déterminant dans le processus de soins du patient.

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain g_g E__ £¥F ﬂ "
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ETP 2008 % Répartition des
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Une analyse stratégique : filieres

soighante et administrative

(%0)
100 -

a0 -

B0

40

20 4

2004

2005 2006 2007

2008

9% Autres

26% | Suisse

France

4
Moy, Ge
(hars
HUGY

Evolution de I'effectif de
personnel administratif,
d’exploitation et technique

Répartition des
soignants aux HUG
par nationalité
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Variation annuelle d'effectifs (%)

BB rersonnel administratit
I Personnel d'exploitation
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—@— HUG
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— a
2% g L
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Une analyse stratégique globale

% ETF 2009
100 4
Vieilissement naturel
a horizon du plan
(82 5%)
60
40 4= Directeurs (9 ETP)
= Adj. dedir. (14 ETP)
— Responsables (46 ETP)
27— pdministrateurs (11 ETP)
RRH (18 ETP)
0 .
2010 2015

Projection avec un dge de départ en retraite de B5 ans
Source: Base effectifts RH 2009

G
—
suisse
4 ‘ secteur
A1
= Personnel administratif sanie
2 = Personnel d'exploitation
== Personnel technigue de maintenance
1] T T T 1
2004 2003 2008 2007 2008

Ambhiance de travail

. g
danzle service est banne

Crgganisation du travail
ext adéguate

Evolution de l'effectif des
cadres dirigeants administratifs,
d’exploitation et technique

Hopitaux Universitaires de Genéve

At biance de travail
aux HUG est bonne

Grandesotientations
de l'entreprize sont claires

Ensemble cu personnel I s st

tire & une méme conde

Appartenir & une
grande famille

il 20 40 G0 i} 100

% des répondants

1. Absentéisme secteur santé (Souree OFS)

Taux d’absentéisme,
toutes causes et
toutes durées

Résultats de
I'enquéte
DemoScope 2009
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Une analyse stratéegique

organisationnelle

Une évolution RH sans précédent

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain

Raréfaction des ressources humaines (médecins, soignants, etc.).
Evolution de la législation (LTr et 50h/hebdomadaires, travail de nuit).

Paradoxe a gérer : baisse des ressources (humaines et financieres),
augmentation des codts et de la demande.

Recherche de mobilité.

De la gestion des ressources a la gestion des compétences.

Evoiution de ia relation au travaii de la nouveiie génération (équiiibre/frontieres
vie professionnelle & vie privée).

GRH fragmentée et segmentée

= modalité différente dans les départements et entre filieres;
= GRH : administration du personnel.

Comment mettre davantage de transversalité ... et quel modele RH

pour favoriser cette transversalité?




Axes prioritaires de la politigue RH

(Suisse romande)

Anticiper les emplois enfonction des besoins futurs

Maitriser et prévoir I'évolution de la masse salariale o
Améliorerformellement la gestion des compétences clés
Gérerlestalents et les hauts potentiels

Elaborer des indicateurs clefs de pilotage et de contréle de gestion [

Accompagner les réorganisations L

Améliorer le climat et 'ambiance de I'entreprise o

Ameéliorer'engagement du personnel pour augmenter la productivité o
Favoriser'équilibre vie-travail du personnel

S'engager dans les démarchesrelatives au développement durable o

Preparer I'entreprise al'évolution démographique globale o

Ameliorer ou créerune politique orientée versla diversité (genre, age, .‘

nationalité..)
Barometre de la Fonction Ressources Humaines en Suisse romande 2009
28 Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain ; ‘ @ "
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Un axe, dix-sept orientations et un

programme stratégique RH




nouveau modele de GRH

s  Sept grandes lignes directrices (I'une d’entre elles concerne les ressources
humaines - créer un climat de travail motivant).

s 17 orientations strategiques
= Les enjeux d'attractivité et de la releve;

= Le développement des carriéres, des perspectives professionnelles et des compétences;
= La mobilisation et 'engagement du personnel;
= Le développement du périmétre d’action des R.H

s Des attentes complémentaires autour d’axes clés:
= L’accompagnement au changement;
= L’expertise RH et la rigueur administrative déja acquise (conserver et optimiser);
= L’élargissement des compétences RH et le développement de nouveaux outils.

= Un programme d’actions (six projets)

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain




m Attraction et rétention des meilleurs talents.

s Développement de la mobilité.
s Formation, accompagnement et outillage des cadres.
=  Amélioration du bien-étre et de la santé au travail.

m Développement des parcours professionnels et comportements
attendus.

s Planification des besoins en ressources humaines.

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain



Programme d’actions du plan

- stratégique (six projets)

Programmes d'actions

Projets

L

Soins primaires Ressources

et secondaires humaines
Sponsors: Sponsors: Sponsors: Sponsors: : Sponsors: Sppnsors: Sponsors:
» Pr. Dayer » Pr. Gaspoz * Pr. Carpentier * Pr. Belli * M. Grandjean * Mme Rorive- * M. Gruson
* M. Laubscher * Pr. Giannako- » Pr. Dayer * Pr. Clergue * M. Hertzschuch ytmans
* M. Taillard poulos * M. Laubscher . V\{Vieli

Responsables:

Responsables:

Responsables:

Responsablesl

Responsables:

Re]ponsables:

Responsables:

* Dr Chopard + DrBesson * Pr. Bernheim * Mme Cavallefp ||+ M. Bazin « OF Conne + M. Taillard
* Mme Peyrot- * Dr Carballo * Pr. Hirschel * Mme Guillo 1 * Mme Vaucher . l\' Henaine
Perdrizet * Dr Zullino » Dr Kondo- 1  Dre. Jouve- I
* Mme Rae Oestreicher Couty
* Mme Merkli “ "
\ [
\ 1
8 10 72 9 \ 6 ] 6 6
\ ]
\\ ,I
S’

Hopitaux Universitaires de Genéve
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Programme d

]

actions: Amelioration du

Informations générales du projet Résultats attendus et jalons clés

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Description

Le bien-étre au travail sera amélioré, en travaillant sur
I'organisation du temps de travail (flexibilité), sur les
conditions, mais également sur la motivation des
collaborateurs. Un "baromeétre” de la satisfaction des
collaborateurs sera mis en ceuvre.

Equipe

* Mme V. Nerson (CdP)

+ Dre. B. Broers — Médecin adjoint

*  Mme. F. Fouchard - Adjoint responsable des soins
*  Mme. V. Pilet - Infirmier de santé publique

* Mme Maudry

+ M. O. Dufour

M. A. Manghart

Ressources impliquées

Ressources humaines a impliquer

 Ressources IT pour outil barométre implantation
aux HUG

+ Chargé de communication Juriste (au cas par cas -
selon mesures envisagées)

+ A, Manghardt pour temps et sécurité du travail

+ C.Gagelin pour analyse pratiques temps de travail
actuelles

+ Conseiller en protection de la personnalité

Ressources et investissements
+ Logiciel pour le barométre (ou sous-traitance) — a
définir

Réalisation d'un 1er baromeétre (enquéte de satisfaction) | A

annuel du personnel aux HUG

Synthése des bonnes pratiques nationales/
internationales et bilan comparatif pratiques HUG

Premiéres propositions concretes au Comité de
Direction pour améliorer le bien-étre au travail,
avec priorisation

Premiers résultats des indicateurs jugés pertinents
de suivi de I'engagement et de la motivation des
collaborateurs

é Ce résultat attendu est une "victoire rapide”

Mai 2011

A

Aolt 20111

A

Oct. 2011

A

Mai 2012

Timing a valider en fonction des
initiatives concretes

Modules du projet

2011 2012

2013 2014 2015

Analyse de la situation actuelle aux HUG
en terme de santé et bien-étre au travail

Recherche de solutions pour I'amélioration de la
santé et du bien-étre au travail des collaborateurs

Mise en ceuvre d'un plan d'actions pour améliorer
la santé et le bien-étre au travail des collaborateurs
(a réévaluer selon mesures retenues) , intégrant les
éléments de pérennisation

Mise en ceuvre d'indicateurs de suivi de I'engagement
et de la motivation des collaborateurs

.
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Créer un environnement motivant pour les collaborateurs

Une nouvelle gouvernance pour les

ressources humaines




Axes stratégiques clés et nouvelle

gouvernance RH

Orientations stratégiques et programme d’actions
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5 | professionnels et
comportements attendus
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6 | ressources humaines

Orientation stratégique « couverte » par les mesures mises en ceuvre dans le cadre d’un projet du programme d’actions

Orientation stratégique non « couverte » par les mesures mises en ceuvre dans le cadre d’un projet du programme d’actions
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Axes stratégiques clés et nouvelle

gouvernance RH

Transformations au sein des RH

= Une révision de fond de la gouvernance RH
(structure et organisation).

’E;.on.-l'uuﬂ-é.. Il W'y an —
P N pas veaiwient” da passaeals.
= Une redéfinition des roles et les - _Tes dqa
agug » . g . W, AT
responsabilités des fonctions RH. q-';?;“" ::ih‘-‘un..
¥
i

= Un programme de développement des
compétences et responsabilités, et
d’optimisation des activités RH.

= Un plan d’action entre 2010 et 2015. ;;%%ﬁ'
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Mission de la Direction des ressources

_Jhumanes

Un des acteurs clés qui contribue a la réussite des choix stratégiques des HUG

« Un alignement de son organisation et de ses compétences internes avec les choix
institutionnels.

« Un accompagnement au changement (attractivité, gestion prévisionnelle des
emplois et compétences, planification des ressources, développement de la
formation).

* Renforcement de 'engagement des employés (individu, sentiment d’appartenance,
santé et sécurité au travail, responsabilisation, parcours professionnel).

» Une gestion efficiente des taches administratives.

*  Promeut 'encadrement en cohérence avec les valeurs institutionnelles.

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain g_g 2__ £¥F % "
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Mission de la Direction des ressources

humaines

Culture d’entreprise,
Sentiment d’appartenance
Stratégie et gouvernance
RH, alignées sur celles de
I'institution.

Politiques, lois et procédures
SIRH, effectifs
Contractualisation,
Rémunération

Assurances sociales,
Analyse de gestion
Recrutement,

Formation.

Initier, faciliter et conduire le

changement
// Attractivité des HUG
- ‘ | Conduire e Gestion prévisionnelle des
Participer a la . changement emplois et compétences.
réussite de la - et le
stratéegie de | developpement
I'entreprise lﬁ de nouveaux
: metiers
P /,/
. - s
Gérer | Révelopper les
efficacement i rpnf o o
| tivité et rentorc Prise en compte de l'individu,
administratives g Qemef‘ Santé et sécurité au travail,
des employés Responsabilisation

j J individuelle, Cohérence
/ j managériale,
- Mobilité interne,
yd Parcours professionnels.
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= Un domaine non maitrise
par les RH (administrateurs

et hiérarchies)

= Une valorisation multiples
(RH, Finance, opérationnels)

= Une valorisation « approximative »
dans un contexte « tolérant »

= Une gestion hors des Sl
= Tragabilité non pérenne

2007

» Un domaine totalement maitrisé par
les RH (la source pour l'institution)

= Une valorisation unique,
par les RH

= Une valorisation fiable sur
la base du contrat de l'individu

= Une gestion intégré aux Sl
= Une Trag érenne
rts

cabili t ep
intégrant les éca

DRH - Dé

Hépitaux Universitaires de Genéve
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Mission de la Direction des ressources

humaines

Culture d’entreprise,
Sentiment d’appartenance
Stratégie et gouvernance
RH, alignées sur celles de
I'institution.

Politiques, lois et procédures
SIRH, effectifs
Contractualisation,
Rémunération

Assurances sociales,
Analyse de gestion
Recrutement,

Formation.

Initier, faciliter et conduire le

changement
// Attractivité des HUG
- ‘ | Conduire e Gestion prévisionnelle des
Participer a la . changement emplois et compétences.
réussite de la - et le
stratéegie de | developpement
I'entreprise lﬁ de nouveaux
: metiers
p /,/
. - s
Gérer | Développer les
efficacement i rpnf o o
| tivité et rentorc Prise en compte de l'individu,
administratives g RS Santé et sécurité au travail,
des employés Responsabilisation
/ J individuelle, Cohérence
-~ j manageriale,
// Mobilité interne,
/,/ Parcours professionnels.
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Amelioration du climat social :

- gestion absences non planifiees

Projet transversal RH Management de I'absence
= Un projet institutionnel — des projets départementaux
= Un comité de pilotage : Comité de gestion

= Un sponsor Chef de département

= Un chef de projet : RRH

= Des cadres hiérarchiques (role clé de la démarche)

= Une équipe projet ‘ :

= Une formation action (2 jours)

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain SEs %_ ? @ "
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Amelioration du climat social :

gestion absences non planifiées

ismat.ch

Procédure d’accompagnement en cas d'absences

Cadre de proximité : une absence survient : que faire ?

Un collaborateur vous annonce son absence...

o Relevaz Ia date da Fabsance sans charchar obtanir de
jusbication ni o excplication

Demandez au collaborateur fince /elle panse reveni travailler

dars la joumes, le cas é mandez lui quelles sont les

priciités 4 régler durart son absence

PIaNiMiEz un rencez vous teléphoniaus oo suvi thours ot date)

poLr vous parmeitra d'organiser le remplacement

empathique & ez
reure du prochan
appeltéphonigue |

Schéma d'appel téléphonique

Ay retour de labsence, accueillez perscrnellement volr=
collaborateuriice (entretien de retour) deés la prise du poste et prenez
des nou

elles

* Anouveau, ne recherchez ni 4 dantifier e matif ni 4 v e propos
du collaborateur | Accordez simplement 2 minutes d'attention pour qu'l
& sentz faire partie de votre éouipe

o s e e

+  Rencontrez votre callaborateurfrica et recherchez les causes éventuslies
dinsatistaction au poste de trevail
o aspects relationnels (groupe. coléguss, supsTewr),
o aspects organisationnels (taches, otiectifs. atentes )
o aspects matériels (culls, moyens)

Wainterez fo

smatch

Aprés les absences - le retour et la réadaptation

Lrentrotion de rotour

+ Sian s samble i vl colaborstuiics aupoint deprovomuerdes 7
E0SNCES, INETeSSEZ-V0US & C@ QUe it Volrs ColabaratsLr L
o aspects personneis ivie oe famle. projets. ambiton, morl
motivation, cariére, loists

« Offrez voire side et écoutez votra colsborateur avec attenton. Développez la -
confiance et en cas de demande (aménagement du post fre) pranez note mais ettt it sty
18 VoS Bngagez pas, pour e momert, dans le cadre de cel entration. Réservez vos
A8 esgions & Un entratien lanaUr

-
Votre est en absence de fong, rée... =
{ Surveitez
« Restez en conlact avec voire collaboraleuntirice, & raison de 1 4 2 appels tléohoriqustl rintégration
(sur rendez-vous, a nitalive du collaboraleurtrica) par mors progreasve o
. ERDEZ JAMAIS LE CONTACT - Si les appels tsléphoniques ne sont plus cofaborateur i
soualés par le collaboratedr, erwoyez un carte d veeu, z dos nouveles par | 87 adae
65 callaborateurs o I8qUIpe, Snvoyez un bouduet aux dates clés, ste N e T
Auretour duns absence de longue durse
- Ne surchargez pas votrs collaborateur, mais, faites reprendre I'actvité progressivement |
ous qua Ia périods nécassaire & Una reprise & 100% des capacites st stabistiquemant
xpres e soamnceon s mees
- Wérifiez qua le poste de traval est adapté 4 sa reprise : charge, pénibiité, horaires et équipes. i poris 1o
T 005 2008 TSHAT £38 une rmarqus prathge Tous S0k o ropeodation mirdls sant aulonestan 4crde ISHAT CONSULTING SA Rl 84 Pty 75, 1751
Piene e o rron on e

ollsz 26, 1189 Yons M | TVA 576 850

itars sur Gline. » blsnofismat e, st www szl ch Adresse adminishatna - Ch e
B P
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MicroMBA : ou comment créer de I'engagement et renforcer
I'implication des collaborateurs pour la transformation de I'entreprise

= Une offre de formation continue de 90 heures
= Quvert aux cadres intermédiaires (interdisciplinaire)
= Une inscription volontaire (mais promotion active)

= Une organisation souple (4h tous les 15 jours)

= Un projet concret transférable dans la pratique

= Une participation active (présentations)

= Une participation effective de la Direction générale

= Intégration dans les programmes HEC/ESCP (MBA)

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain

« Merci a vous ... les jeudis vont
me manquer, car c¢’était un
oasis dans le travail quotidien,
un formidable laboratoire
d’idées et de compétences »

% W
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Mission de la Direction des ressources

humaines

Culture d’entreprise,
Sentiment d’appartenance
Stratégie et gouvernance
RH, alignées sur celles de
I'institution.

Politiques, lois et procédures
SIRH, effectifs
Contractualisation,
Rémunération

Assurances sociales,
Analyse de gestion
Recrutement,

Formation.

Initier, faciliter et conduire le

changement
// Attractivité des HUG
- ‘ | Conduire e Gestion prévisionnelle des
Participer a la . changement emplois et compétences.
réussite de la - et le
stratéegie de | developpement
I'entreprise lﬁ de nouveaux
: metiers
p /,/
. - s
Gérer | Développer les
efficacement i rpnf o o
| tivité et rentorc Prise en compte de l'individu,
administratives g RS Santé et sécurité au travail,
des employés Responsabilisation
/ J individuelle, Cohérence
-~ j manageriale,
// Mobilité interne,
/,/ Parcours professionnels.
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Organisation de la Direction des

ressources humaines

Direction des ressources humaines

J. Hertzschuch
Directeur des ressources humaines

Suppléant : A. Bazin

(y inclut logistique RH et archives) n 2
Service de santé du

Poéle santé et sécurité personnel
au travail

Créche

\ 4 A\ 4 A\ 4
Adjoint de direction’| | Adjoint de directio A ‘ i0i i i
J J Coord. Med_lcale sl secrétariat DRH Adjoint de direction
A. Manghardt F.L'Epée et Nominations A. Bazin
Programme
d’actions RH
Poble d’expertise ‘ B ; v o § B
opérationnel RH Centre de formation
EE——— RRH des départements
Pole d'évaluation des P Service du recrutement P
competences et de la mobilité interne
Péle SIRH et optimisation ' § ® B ® ' Service d’analyse «—
des activités administratives de gestion et budgétaire
Pole droit du travailet ' Service de la rémunération e
contentieux

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain
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PGOle d’expertise opérationnel RH

Promouvoir I’évolution de la
fonction ressource humaine
vers un role proactif de gestion
des compétences RH et de
I'accompagnement au
changement en renforgant
I’expertise RH dans différents
domaines tels que I'attractivité,
la gestion des parcours
professionnels, 'engagement,
la mobilité interne, la gestion
prévisionnelle des effectifs ou
le management des cadres.

DRH -

ACtivités
adm; Nistrat;
ve

Fonctign
Eﬂ'!ent
Ment)

Développement du capital humain

{VEH}E RH

de |
foncti

RH)
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+ Teni- compte des contrant=s de
charge de travail \
« Equilibre vie provie privez

+ Favarizer 2 mobilité du personnel
+ Sujvre le vivier de futurs cadres
+ Rznforcer 'appui au management de
proximité
| Gestion des
[carrieres et des/
falents /

| [

« Fropcser des formations ponctue les ou
cortirues aux 2mp oves pour es aider a |
réaiser leur trevail de fagon efficace | \

+ Lonmer aLx pratiques avancees et

: | Farmazions et
transferts poLr les saignanis | 5 \

developpe
" ment

+ Reccmpenser Iz performance et es
comportements aligrés avec a strat2gie de
|etahlissemert par d2s incitatons firancieras
et non-financieres

+ Stabiliser les médecins-cadres par des
reCOmpenses moretaires, menageriales et
par la répatation d'excellence des HUG

Missians céjé
prises e1 chzrge

Idissions £
dévelipae

Hépitaux Universitaires de Genéve

crage de traval

| f
! f Déve oppe-

| ment humain

rezonnaissance

postes

Phanificat an d2 [ ‘ Ficres de

Céfinition des
compétencas
requises et suiv

Gesticn de la
retfornance

i Gestian de [z
e t
ECOMpENSES & T

DRH - Développement du capital humain

individuele -

+ Adaper les postzs aux attentes des emploves
+ Dé&finr les missions de chacun, en particul er
ces cadres Je terrair
|+ Développer les metiers scignants (pratijues
zvancées et transfers)

+ Maintenir I'attractivite de I'hopial

. Recrtement |, poLr les poofils admin/seignants
A \ + Develogper 'attractivité poJrles
\ medecins (internes)
Recrutement| |

et affectation| |

/ Bélacticn 3t |/

afactalion |

+ Dévelogper es outls 3 destnation des
——— | cacres deterrain, notarmet pcur les aider a
mener les entretiens de fonctionnement
+ Coacher es emoloyés etles cadres en
pariculizr pour gerzr 'absentéisme
+ Crediailiser des sanctiens pour les
comporements deviants

Hopitaux Universitaires de Ge

i

néve



Un programme d’accompagnement

en trois axes

Programme
d’'actions du
plan

. stratéiiiue %

« victoires
rapides o
imisati éveloppement
Opt|m|s_a¢|c3n des des compgoétences
activités nce
administratives et resp%r:abllltes
- —

« Conserver » les acquis de la structure et des modes opérationnels actuels

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain B Z__ 3___3 ﬂ "



Renforcer, coordonner et
accompagner le
développement des
métiers de demain et
répondre aux mutations de
« compétences » dans le
domaine de la santé.

Péle clé pour promouvoir
I’évolution professionnelle
des individus, de nouveaux
concepts, et assurer la mise
en ceuvre de mesures,
autour de la gestion des
compétences, de la gestion
des carrieres et de la reléve.

Hopitaux Universitaires de Genéve

Veille
stratégigue

/ ‘ . /
4 carrieres

DRH - Développement du capital humain
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PGle compétences, gestion des

carrieres et de la releve

Projets transversal des HUG, [ rng

métier »

ValldéS par Ie CD Compétences
expert (métier)
Concept de gestion et de
développement des
compeétences manageériales
pour les cadres médicaux.

"\.
e

Concept qui s’integre dans le
processus actuel de
développement des
compétences métiers 4 -

Validation d’'un niveau minimum
de compétences manageériales D | | | | | |
pour accéder a des postes de AT
Cad res Compétences managgriales

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain g_é E__ g;__? % “



PGle compétences, gestion des

carrieres et de la releve

Légendes :
Fonctions concernées : Chefs de clinique = 1, Médecins adjoints =2, Médecins chefs de service = 3
Degré d’importance = chiffre rouge ; Degré de maitrise = chiffre noir
Domaines | Compétences (unites) Gap Aenj[re Importancg et Fonctlops
Maitrise de la compét. concernées
1. Evaluation, management, promotion et valorisation des projets de I'Institution 112 3 4 5 6 |1 |2 |3
1.1 | Piloter un projet limité a son service 43 ] 55 X | x |x
1.2 | Piloter un projet complexe (ex. Itinéraires clinigues) 33| 46 X | x
Evaluer, superviser, et controler |'atteinte des résultats des projets pil otés par mes 4.8
13 X [ x [x
collaborateurs 4
1. Compréhension des mécanismes de la gestion budgétaire et gestion budgétaire 1] 2 3 4 516|112 |3
2.1 | Comprendre |es mécanismes budgétaires et |'élaboration d'un budget 2,8 4,2 X | x
22 Analyser et suivre les tableaux de bord budgétaires de son entité (unité, service, 26 | 37 « | x
" | département) et rendre |es mesures correctrices nécessaires ’ ’
1. Fferformance operationnelle : recherche de la qualite, de I'efficience et controle des 1| 2 3 4 5 lel1l2 |3
résultats
3.1 | Définir, utiliser et suivre lesindicateurs d'activité 3,2 | 47 X | x [x
Définir des paramétres de satisfaction du patient/client, les suivre et apporter les
3.2 - . 3,6 5 X | X |X
remeédiations utiles
3.3 | Comprendre les processus et gérer ceux dont j'ai la charge 43153 X [ x |x
Connaitre et mettre en oeuvre les systémes de management de la qualité, tenant
34 Lo 2 N 34|48 X | x |X
compte des références institutionnelles
3.5 | Maitriser le processus de gestion des risgues (cartographie) et des incidents 3,6 | 49 X | x [x

= W

versitaires de Genéve
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PGle compétences, gestion des

carrieres et de la releve

Suivi managérial des cadres médicaux

= Recrutement;

= Suivi individuel;

» Projet de carriere, la reléve.

Référentiel des compétences en management

= Concept, référentiel;

= Segmentation par niveau d’encadrement.
Développement des compétences manageériales

= Développement des compétences a niveaux avec validation

= Formation;
» Pratique, expérience;
= Coaching.
Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain g_g %__ g:._? @T‘ "
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PGle compétences, gestion des

- carrieres et de la releve

Des outils de « testing »
m Tests (épreuves et non un examen)

= Mise en place d’'une cellule « expert » et formation des RRH (généralistes)

= Utilisé dans différentes situations
= Recrutement: adéquation candidat / exigences d’un poste;
= Detection des potentiels: tester la capacité a evoluer vers une fonction
supérieure;

= Aide a la décision en cas de promotion;
= Aide a la décision pour pronostiquer la réussite d’'une formation.

s Sur demande de la hiérarchie

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain B E__ g—:._? @T‘ "



PoOle d’'expertise droit du travail

et contentieux

Interface/un

Garantir toutes les ' eseauavecle |
modifications/adaptations service juridique

liees au contrat de travalil

et conditions de travail. . Expertise interne .
(situation

Coordonner tout évenement

en lien avec des aspects

A i itiridi ¢ Gestion '
reglementaires, juridiques ( _ documentaire
et judiciaires. juridique

Renforcer le partenariat

établi avec le service _ ConventionsRH
juridique (conseil, expertise :
RH). .

Formations/ )

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain
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PGOle d’expertise santé et

securite au traval

Responsabilité sociale de Relations RH
I'entreprise (RSE). ——
4 des comités,
Promotion de la santé et P\ SNy
sécurité au travail _
(éducation, détection des "do mesures controle des

mesures et
dispositifs de
protection

de protection
(selon
directives)

facteurs de risques).

Améliorer les conditions et  SST
le climat de travail.
Accompagner la mise en |
ceuvre des mesures. \
Tableau de Programme
bord | de formation

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain
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POle d’'expertise SIRH

Organisation complexe... développement des technologies ....
dématérialisation .... I'optimisation du temps ... nouveaux outils

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain EEE
Hopitaux Universit



PGle d’expertise SIRH

Joonete

Une évolution significative de nos SIRH

De l'informatique en ressources humaines (1970) aux SIRH (1990) puis
applicatifs e-RH.

Une évolution vers un acces libre-service pour les managers et collaborateurs

= aux données administratives;
= a la formation;
= au recrutement;

= au développement de carriere. e
allecing ]
= Vers un management virtuel (travail collaboratif) <“,m,,,mm”> (“‘”"“ﬂ*’“""‘)
intégrant le « nomadisme » et les nouvelles
technologies mobiles. [ i | [ |
Pt Gestllon
Gan;z:wmmll‘lfb ( wmuunes)
| Individuelle |
F. Silva

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain EES IS E R
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Pole d’expertise SIRH

Role proactif Pilotage : planifier, coordonner,

favorisant le organiser et suivre les projets
développement du engages

SIRH.

Renforcer,

coordonner et PR icrnes et

accompagner la domaine -. externes
transformation des "

outils

indispensables a
I’évolution de la
fonction RH.

Objectif: réduction/réallocation des colts de structure et gain d’efficience

Hépitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain



Le SIRH : des outils integres aux Sl

des HUG

Un concept qui repose sur :

= un « concept CRP »
(partenaires de la santé).

= un « concept SIRH » ouvert,
dynamique, accessible a
tous, en tout temps et en tous
lieux.

=  Un modeéle « self-service_
manager » et « self-service
collaborateur ».

= une gestion informatisée des
processus administratifs
(dématérialisation).

Hopitaux Universitaires de Genéve
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Et pour conclure...




Et pour conclure...

= Quelle légitimité des responsables RH en
place pour conduire et réussir ces
mutations de la fonction RH ?

= A qui doit-on donner le pilotage de ces
mutations (DRH, consultantes) ?

= Un « accompagnement externe » de ces CHANGER (ES (orAORTEMENTS

mutations est-il obligatoire, souhaité ? :
T, T €5 AenT,
ET TU KESTES AGNT
4

m  Quelles perceptions des directions en place
sur la mutation « nécessaire » de la
fonction RH ?

= La mutation de la fonction RH, peut-elle se
faire sans mutation de la culture
manageriale et d’entreprise ?
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Et pour conclure...

s Peut-on conduire ces mutations avec
des ressources humaines constantes ?

= L'optimisation des processus l'l-'lﬁi'li
administratifs, est-elle de nature a ¥ ME mﬁﬂ? | WR
dégager du temps sans valeur ajoutée RIEN FhiRe R o
pour des activités RH a forte valeur HWMH
ajoutée ?

= La dématérialisation des processus
administratifs est-elle de nature a
renforcer le service RH offert au
collaborateur ?

= Quelle stratégie pour le secteur public
entre externalisations et CRP ?

Hopitaux Universitaires de Genéve DRH - Développement du capital humain g_g 2__ %_? % "



Et pour conclure...
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