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UN MIX DE PERSONNEL PERMANENT ET
DE MAIN-D’GUVRE FLEXIBLE GOMME CLE
DE LA PERENNITE DES ENTREPRISES

LES ENTREPRISES SONT CONFRONTEES A DES DEFIS GRANDISSANTS: TANDIS QUE LA PENURIE DE MAIN-D'EUVRE
S'ACCENTUE, LA COURSE AUX TALENTS S'INTENSIFIE. LES STRATEGIES VISANT A RECRUTER ET FIDELISER LES
COLLABORATEURS DEVIENNENT DONG DES FACTEURS DECISIFS DE REUSSITE. ET POUR ECHAFAUDER DES STRATEGIES RH
PORTEUSES D’AVENIR, IL FAUT MISER SUR UN MODELE PERMEABLE CONSTITUE DE PERSONNEL FIXE ET FLEXIBLE.

Le modeéle RH du personnel flexible! (cf. Fig. 1)
réunit deux approches: il s'appuie sur un mix entre
personnel fixe et main-d’ceuvre flexible afin d'al-
lier stabilité et réactivité. Alors que le personnel
permanent est garant du coeur de métier et du
savoir critique au sein de I'entreprise, les travail-
leurs flexibles permettent de s‘adapter rapide-
ment aux fluctuations du marché et d’'acquérir
des compétences spécifiques nécessaires a court
terme.

La main-d‘ceuvre flexible rassemble entre autres
les travailleurs temporaires, les freelances, les col-
laborateurs de projet, les Gig workers et les
sous-traitants. Selon les études et la définition, la
main-d‘ceuvre flexible représente entre 20 et 26
pour cent de la population active en Suisse (cf.
AMOSA 2024, swissstaffing 2022). Ces chiffres
montrent que le travail flexible n'est plus depuis
longtemps un phénomeéne marginal: au contraire,
il est & la fois un besoin exprimé par les personnes
actives et un instrument RH stratégique.

Fig. 1: Modéle RH du personnel flexible
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Quelles sont les motivations et attentes de la
main-d'ceuvre flexible? Les résultats suivants I'in-
diquent d'apres l'exemple du travail temporaire,
une forme de travail flexible importante en Suisse:
60 pour cent des entreprises suisses ont déja eu
recours au travail temporaire (cf. Sotomo 2024).
La CCT Location de services garantit des condi-
tions-cadres équitables et une protection sociale,
pour que la flexibilisation ne se fasse pas au détri-
ment des travailleurs.

Travail temporaire: deux profils,

deux opportunités pour les entreprises

Une enquéte menée aupres de plus de 5000 tra-
vailleurs temporaires met en évidence deux profils
de travailleurs flexibles avec des priorités diffé-
rentes (cf. Fig. 2):

1) Les personnes en recherche d’'un emploi fixe
se servent de la location de services comme
d'une étape vers un emploi permanent. |déa-
lement, elles utiliseront leur réle de travailleur

flexible comme tremplin pour rejoindre le per-
sonnel fixe. Lemploi temporaire leur offre cette
chance. Pour elles, la stabilité et la sécurité de
I'emploi (53%) ainsi que les perspectives de
carriére (44%) sont primordiales. Cela n'est pas
surprenant sil'on pense qu’un tiers d'entre elles
étaient au chémage avant la phase d'emploi
temporaire et recherchent donc des perspec-
tives a long terme.

Les personnes en quéte de flexibilité, en
revanche, ne souhaitent pas d'emploi fixe. Elles
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apprécient la flexibilité et I'autonomie et
entendent rester au sein du personnel flexible.
Elles ne considérent pas les missions tempo-
raires comme une solution transitoire, mais au
contraire comme |'expression d'une liberté de
choix professionnelle. Elles accordent davan-
tage d'importance & la considération (33%), a
la flexibilité du temps de travail (32%) et a la
possibilité de travailler a temps partiel (26%).

Pour les deux catégories, une bonne ambiance de
travail et une rémunération attractive constituent
des conditions de base pour la motivation et la
fidélisation.

Les travailleurs flexibles comme canal
de recrutement et vivier de connaissances
Les entreprises qui connaissent et comprennent
que les travailleurs temporaires n‘ont pas tous les
mémes besoins ont plus de chances de les attirer
et de les retenir au sein d'une stratégie RH pérenne.
1) Canal de recrutement: les personnes a la
recherche d’'un emploi fixe se servent du travail
temporaire comme d'une passerelle vers un
emploi fixe. De leur cété, les entreprises pro-
fitent de cette «période d'essai» en jugeant sur
pieéces des compétences de la personne. Cela
permet d'éviter les erreurs de casting, d‘amé-
liorer les chances de fidélisation et de réduire
les colts de recrutement. Les personnes en



Fig. 2:
Travailleurs
temporaires:

critéres
d’attractivité
d’un poste -
classement par

type

Base des actifs: population suisse en dge de travailler (n=1204). 5 réponses possibles max. Base: travailleurs
temporaires: personnes cherchant un emploi fixe (n=3407), personnes en quéte de flexibilité (n=1611).

Source: swissstaffing / gfs-zarich 2024

quéte d'un poste fixe accordent de I'impor-
tance a la transparence quant a la durée des
missions, aux opportunités de rester dans I'en-
treprise et aux perspectives d’évolution.

2) Vivier de connaissances: les personnes en
quéte de flexibilité choisissent délibérément
des emplois temporaires pour avoir plus d'au-
tonomie et de liberté. Si elles ne font pas par-
tie du personnel fixe, elles n'en apportent pas
moins une contribution précieuse. Les entre-
prises ont tout intérét a faire en sorte de rete-
nir aussi ces talents en leur offrant des missions
récurrentes. Le but est pour elles de se consti-
tuer un vivier de personnes qualifiées et dispo-
sant d'un savoir spécifique & I'entreprise. Cet
avantage est d'autant plus important dans les
secteurs sensibles comme celui des soins et de
l'accompagnement.

La culture d’entreprise, un facteur de réussite
Combiner personnel permanent et main-d‘ceuvre
flexible permet de réagir plus rapidement aux
évolutions du marché, d'embaucher des talents
en fonction des besoins et de gagner de nouveaux
groupes cibles. La flexibilisation ne peut cepen-
dant fonctionner que si elle repose sur une culture
durespect et de la collaboration égalitaire. Il faut
impérativement que la main-d’‘ceuvre flexible soit
percue comme faisant partie intégrante d'une
équipe variée. Voici les leviers concrets d'une
culture d'entreprise intégrative et positive:

¢ Communication d’'égal a égal: des informa-
tions claires sur la durée des missions, les
attentes et le feed-back sont essentiels, méme
pour les missions de courte durée.

o Intégration plutdt qu’exclusion: un processus
d'intégration commun, l'accés a des sources de
connaissances internes ou encore |'organisation
d'événements d‘équipe favorisent le sentiment
d'appartenance.

e Reconnaissance et visibilité: témoigner de
I'estime de maniere ciblée aux prestations des

travailleurs flexibles (par exemple dans le cadre
d’entretiens individuels ou par la communica-
tion des succés enregistrés) renforce la loyauté
et la motivation.

e Minimisation des frictions: des processus
proprement documentés et des structures
adaptées facilitent la collaboration et évitent
les doublons ou les incompréhensions au sein
d'équipes hybrides.

Les entreprises qui investissent dans de tels fac-
teurs créent une culture de la confiance durable.
En plus de favoriser la fidélisation du personnel
permanent, elles encouragent aussi l'engagement
des talents flexibles - faisant ainsi une différence
décisive dans la course au recrutement.
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1 Ladistinction entre travailleurs centraux et périphériques (Core-
Periphery Model) est inhérente au concept d’«entreprise flexible»
créé par John Atkinson (1984). Le modele d’Atkinson va encore plus
loin dans la distinction: 1) Noyau central: main-d’euvre interne,
hautement qualifiée 2) Premiére périphérie: main-d’euvre interne
faiblement spécialisée 3) Deuxieme périphérie: main-d’ceuvre a temps
partiel et temporaire 4) Main-d’euvre externe: taches sous-traitées
(informatique, nettoyage)
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Culture ou marketing?
Les regles d'un Employer
Branding efficace
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Cheres lectrices, chers lecteurs, que signifie
pour vous la notion d’Employer Branding?
Selon Wikipédia, I'Employer Branding ou
marque employeur, correspond a I'image
d’une entreprise sur le marché et inclut les
mesures marketing visant a I'améliorer et la
communiquer. Voila qui laisse perplexe.

Imaginez un professionnel sollicité qui, sur
Instagram, tombe sur une publication d'une
entreprise qui se présente comme un employeur
attractif. Intéressé, notre spécialiste montre

le post & un ami qui s'écrie: «Ma sceury a
travaillé. Une vraie catal» En trés peu de temps,
notre protagoniste a recu deux informations
différentes:

e Message 1: «Nous sommes un employeur
attractif.»

e Message 2: «Ma sceur a eu de mauvaises
expériences avec cette entreprise!»

Les gens parlent toujours de leur travail - en
bien comme en mal. Il est donc essentiel de
soigner votre marque employeur auprés de
votre personnel.

Des employés satisfaits sont les principaux
ambassadeurs de votre marque employeur.

e Rayonner plutét qu’éblouir: méme le meil-
leur spot publicitaire peut ternir durablement
votre image sur le marché des employeurs
- si le message véhiculé ne coincide pas avec
les expériences de vos employés. C'est pour-
quoi les marques employeurs positives a long
terme se démarquent d‘abord de I'intérieur!

e Entretenir une culture plutét que faire
campagne: |'Employer Branding est un sujet
majeur qui gagne toujours plus en impor-
tance. Mais contrairement au marketing
classique, il ne s'agit pas de promouvoir des
produits ou des services, mais des dyna-
miques humaines. Votre marque employeur
doit étre incarnée jour apres jour, en passant
de la parole aux actes!

e Miser sur la sécurité plutot que sur le
storytelling: un bon storytelling est toujours
utile pour attirer I'attention. Mais savez-vous
quelle est I'histoire que les gens préféerent sur
le marché des employeurs? Celle qui parle
du bien-étre émotionnel sur le lieu de travail.
C'est entre autres ce que confirme la grande
étude «Project Aristotle» de Google. En ma-
tiere de satisfaction du personnel, la sécurité
doit redevenir sexy!

Retrouvez l'intégralité de I'article
sur blog.swissstaffing.ch
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