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Management des ressources humaines et nouvelle éoone : la rétribution

L'image de la net-économie et de ses rémunérativrabolantes, ressassée par les médias il y a uglq
mois, a fait long feu. En effet, le sévere tassdndn Nasdaq, la Bourse américaine des valeurs
technologiques, a ruiné les espoirs de rémunératifiérée de nombreux aspirants a la « e-fortune ».
Ainsi, depuis prés d'un an, il est develtlusoire pour les startip qui se lancent d’espérattirer les
meilleurs profils en se contentant d’offrir un salare tout juste au prix du marché, complété par un
plan de stock-option§’ avantageux Encore moins de lefidéliser car, selon les spécialistes des
rémunérations de Hewitt Associates, les ¥ des thétenactuels d’options ne toucheront rien, saitga
gu'ils auront quitté I'entreprise avant cing angit parce que l'introduction en Bourse aura eu Beun
niveau trop élevé.

Empruntant a I'’économie traditionnelle, les jeuapeprises de la e-€conomie commencent a élatheser
plans de rémunération stratégiquesen optimisant leur systéeme de rémunération :iayeste carriere,
formation mais aussi primes d’objectifs (bonus)vidlelles par équipes favorisant l'individualigatides
salaires, intéressement colle@tibur les résultats et périphériques de rémunératiomme une mutuelle,
des tickets-restaurants. Ainsnettre en place une politique de rémunération dynamue suppose
d’appliquer certains outils de I'ancienne économiemais a une vitesse accélérée

Depuis la rentrée de septembre dernier, les eiespcommencent a parler demunération globale
D’ailleurs, lamutuelle et lestickets-restaurants font désormais partie d’'usackagestandard a I'entrée
dans une start-up. Les personnes approchées pabiegets de chasse de téte préferent désormaisnde
salaires, une mutuelle et des tickets-restaurdeve® plutbt que des stock-options. La mutuelleevient
pas forcément trop chere a ces jeunes entreprsdswr pyramide des ages est une base de négaciati
pour obtenir des tarifs intéressants.

Dans la premiere phase de maturité, ces entrepvsgent surtout pouvoir faire face aux enjeux du
recrutement et conserver la possibilité d'offrirumunération atypique pour un profil particulieis
s’efforcent aussi de hiérarchiser les rémunératidasc, bien souvent, des grilles qui n’existerd,pet des
guestions sur la convention collective a appliquer

En revanche, dg®ériphériques comme les véhicules restent rarissimes car ledetgs investisseurs pése
en permanence, avec un conseil d’administratioa kes mois ; les start-up hésitent alors a stofifini luxe

gu'’il faudra a tout prix justifier. Par ailleursyand on partage un bureau de 7 metres sur quanSaftane

de papa fait mauvais genre ; ce n’'est st d’esprit jeune des start-up : on préfére les transports en
commun, les rollers ou la trottinette, plus brascbEpratiques. Au royaume d’Internet, de facorégeie,

les avantages en nature (secrétaire particuligéegs e représentation, abonnements a des revues,
inscription a un club) sont contre nature. Seuls dadgets techniquestrouvent grace. Et 1a, le
collaborateur n'a méme pas a négocier : I'ordinaggrtable, le téléphone mobile ou le Palm Pilattfo
partie de la panoplie de travail. C'est une questie cohérence : quand vous travaillez dans deikesr
innovants, vos outils doivent I'étre aussi.

Pour lutter contre lesomités d’entreprise puissants des grandes entreprises, des start-ugprae
regroupées dans l'association Silicon Sentier putenir les mémes avantages (tarifs réduits paur le
billets d’avion, places de cinéma, voyages...) erntdtgpleur petite taille.

Pour rétribuer efficacement, certaines start-upfa® aider par desncubateurs, qui offrent un
accompagnement RHen matiére de recrutement mais aussi parfois @ssance des effectifs et donc de
rémunérations. Par exemple, un incubateur peut proposer a saugtain modéle articulé autour d’'une
rémunération fixe, d'une politique de bonus, d'uanpde stock-options et d'un régime de protection
sociale. Puis des méthodologies en matiere dedddarmation, dgorogrammes d’'accueil desuvelles
recrues ou d’expatriation. La gestion de la pai¢ pggme étre assurée par cet incubateur, ce quiepeie
contrbler I'évolution de la masse salariale etreEzsutements. Les incubateunsitualisent les ressources
des sociétés bénéficiaires et peuvent faire jauerdbilité entre elles.
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Quelle évolution pour 'avenir ?

Ensuite, les jeunes pousses se tourneront peutvéne I'épargne d’entreprise. Quelques pionniéres
commencent a le faire : les avantages de I'actigaingsalarié dans le cadre du plan d’épargne eftep
(PEE)® sont mis en balance avec ceux des stock-optiodesebons de souscription créateurs (BSPCE).
Si I'épargne salariale suscite un certain intéeguils septembre dernier, c’est que le marché a&sstini :

les développeurs d’entreprise souhaitent désorfixas les salariés en abondant les versements sle ce
derniers, sans avoir trop de dettes, ni prendreriszpies de la distribution d’options pour tous. La
dynamique sociale et la notion d’équité sont eetgflus facilement valorisées dans le cadre d’'uk PE
gu’avec une distribution discrétionnaire d’options.

(1)

(2)
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Stocks-options un salarié se voit attribuer a un moment doregaptions d’achat d’actions a un prix
(une décote) qui peut étre jusqu’'a 20% infériela @aleur de I'action. Aprés une périodelidecage

de 5 ans minimum il peut acquérir définitivement les actions p&s revendre immédiatement a la
valeur du jour ou les conserver. L'effet attendutemrme de management ebinciter le salarié a
s’investir davantage dans son travaibour accroitre les performancesde son entreprise. Dans la
réalité, le systéme des stock-options est résemmdedpoignée de cadres de haut niveau. Servant a
fidéliser les dirigeants en augmentant leur rématighy & moindre colt grace aux allégements des
charges fiscales et sociales, il aslisé par les start-up pour concurrencer les saliaes fixes élevés
proposées par les grandes entreprisgsur lesquels ces start-up ne peuvent souvengrséal La loi

de financement de la sécurité sociale applicalplartr du £ janvier 1997 a remis en cause le régime
de faveur dont bénéficiaient les stock-optiongsdae le cadre revend avant le délai de 5 andu$a p
value est soumise au paiement de I'impd6t sur leme\(tranche imposable a 54%), a la CSG et RDS et
aux cotisations sociales patronales et salaridlpees le délai de 5 ans, la plus-value est souiise
I'impdt sur le revenu au taux préférentiel de 3@épuis la loi de finances de 1998,taax est porté

a 40% et les allégements de charges sociales et fiscal@st réservés aux attributions d’actions de
PME créées il y a moins de 7 ans (favoriser les gtaup) ; enfin, la loi de finances 2000 n’a pas
adopté 'amendement « Bonrepaux » qui porte de BQ% la taxation des plus-values sur les stock-
options (remédier aux abus révélés par « I'affaakré »).

L'intéressement créé par I'ordonnance du 7 janvier 1959, l'iegsrement est collectif ; une entreprise
peut ou non signer avec les représentants desésalar accord d’intéressement ; tous les salagés d
I'entreprise doivent bénéficier des primes d'ing&s@ment. L'intéressement estonéré des charges
sociales (sauf CSG et RDSPepuis 1986, il estxonéré de I'impot sur le revenu pour les salariés
condition gu'il soit versé dans le plan d'épargne treprise. La loi de 1994 I'a intégré au code du
travail : les modalités de répartition des primestscollectives. Les salariés peuvent verser
l'intéressement dans un compte épargne temps. Hafiontant de la prime varie selon les catégories
de salariés. L'intéressement a pour objectifrémmpenser les performances liées au travailpar
exemple, la prime peut dépendre des objectifs tquba et professionnels réalisés par une équipe de
travail. Cependant, dans prés de 8 accords surttal@e$ entreprises confondues), les calculs de
I'intéressement sont basés uniquement swriggres de résultats et non de performance

Plan d’épargne entreprisénstitué par 'ordonnance du 17 juillet 1967déweloppé par les incitations
fiscales apportées par I'ordonnance de 1986, istitoie un systéme d’épargne collectif letsalarié
verse avec l'aide de I'entreprise qui pratique I'abomdat, des sommes servant a I'acquisition de
titres de SICAV, de parts de fonds communs de plec¢ d’entreprise. Les sommes versées sont
indisponibles pendant 5ans Les sommes versées par I'entreprise ou abondsreentexonérés de
I'impbt sur les sociétés et des cotisations socialgsauf CSG et RDS). Lesvantages fiscaux pour

les salariés sont importantgles versements volontaires des salariés ne sgntymmérés d'impots ni
des charges sociales sauf s'ils proviennent deatticppation et de l'intéressemenles revenus des
fonds sontexonérés de I'impo6t sur le revenu s'’ils sont réempyés dans le plan d’épargne
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L’ évaluation de I'individu dans la nouvelle économie

L'évaluation est un moment privilégié pour étreédute des collaborateurs, valoriser des compétenc
permettre d’exprimer des idées et des projets.

Pour le manager, il s’agit de faire le point aves sollaborateurs tout en veillant a I'ambiance de
I'évaluation ; I'important étant de se sentir bidemns la situation, d’étre disponible, a I'écoute’atoir de
Pintuition.

Quelle que soit la situation, I'évaluation peutveer clarifier, avoir un dialogue constructif, &x des
objectifs et demander aux collaborateurs de s’iqugi et de proposer des solutions.

Toutefois, avec I'apparition de la nouvelle éconmntes criteres de I'évaluation ont évolué.

| - L’évaluation : une co-gestion dynamique des caieres entre salariés et organisation

Pendant longtemps, I'évaluation a été congue cohanaescription des qualités nécessaires pour tenir
poste précis dont le contenu et les exigences rviaéal de chance de varier. On était alors dacadee de
la stabilité et de la prévisibilité.

Or, les contraintes de la mondialisation de I'égnigy de la concurrence accrue et du développement
technologique poussent les entreprises a se rageuet a devenir plus flexibles. Elles doiventpligs en

plus souvent gérer des équipes de projet dontr&edde vie est fonction de la mission qu’elles eoiv
mener a bien.

Ces changements profonds demandent une propodioaneade personnel hautement qualifié et également
des qualités individuelles différentes.

De ce fait, d’autres réles sont joués par I'évatuatiu personnel dans le monde de la nouvelle éo@o

Les nouvelles caractéristiques de I'évaluation :

- Le travail se fait de plus en plus souvent en grogpet par conduite de projet :Cela implique donc
deux choses :

- I'homogénéité des groupes ne doit pas étre uniperessentiel, chacun jouant des roles différents
et complémentaires. L'évaluation va alors se fonslar une approche de la psychologie des
groupes.

- évaluer un individu au travers d’'une activité cdlilee pose des problémes de notation individuelle.
Cela impliqgue de mettre au point des techniquegatli&tion prenant en considération ce contexte
paradoxal.

- L’accent est mis plus sur la polyvalence que sur lspécialisation :la sélection se fait donc de plus
en plus sur les qualités d’adaptation, la capaciépprendre, I'innovation et sur I'implication daes
travail.

- L’évaluation du personnel en fonction devient de pls en plus importante :cela pose la question
des notateurs. Quelles sont les personnes qui, lameeprise, sont les plus a méme de noter un
salarié ? En outre, I'évaluation dans ce cadre spke simple outil de gestion de carriere. Il dpti
outil de motivation, d’'intégration dans I'entrerist de développement personnel.

- Lévaluation n'est plus seulement nécessaire a |'énde dans I'organisation: les rodles
professionnels sont de moins en moins souvent itodstde taches régulieres et prévisibles. D'ou la
nécessité de pouvoir faire des évaluations répéfese maniére plus générale, le recrutementise fa
de plus en plus en fonction d'un « stock de comquete » et pas seulement sur la base des qualités
spécifiques requises par la fonction.

- Les différences interculturelles doivent étre mieuyprises en compte

On n’évalue donc plus les aptitudes d’un candidad’an salarié a s’adapter a un poste rsais aptitudes
a évoluer au sein d’'une organisation mouvantse situant elle-méme dans un environnement mouvant
D’ou I'apparition de trois nouvelles attentes ertigra d’évaluation du personnel :

©



- La premiereconsiste a évaluer les capacités individuelldsea parti de I'expérience pour acquérir de
nouvelles compétences

- La secondeconcerne la gestion du développement individuel, @ permettre d’accompagner la
carriere du salarié et d’estimer tant ses acquessgn potentiel

- La troisiemedécoule directement de la seconde car elle impligusalarié en tant qu’acteur de sa
propre gestion de carriere. L'évaluation n’est dghes simplement le fait d’'une organisation qui
cherche des informations pour étayer ses décisamgésultat, elle devient un échange entre
I'organisation et le salarié.

L’évaluation « nouvelle » se congoit donc plus camumm « diagnostic » servant de base a la gestion de
carriere intégrant pleinement la notion de dévetopgnt et d’évolution. Mais ce développement ne peut
étre planifié par I'entreprise. Il faut donc mettem place, en accord avec le salarié, un plan de
développement s’appuyant davantage sur les amitddd’individu et sa place dans I'organisationlaCe
signifie que I'évaluation devra tenir compte de mes beaucoup plus larges que celles prises enteomp
auparavant (I'environnement organisationnel dagadeévolue le salarié, les marchés de I'entrepsise
avenir, sa culture, les qualités qui sont valodgsét attendues, et surtout le statut de lindivithns
I'organisation).

L'évaluation est donc désormais appelée a jouerdlan multiple. La prédiction de la réussite dans le
premier poste ne suffit plus ket sélection s’intéresse au potentiel de développent. L’évaluation ne se
limite pas a I'individu seul et s’étend a I'équigesa composition, a son climat.

A cette nouvelle configuration il faut adapter desthodes d'évaluation qui permettent d’identifies |
potentiels de développement tout en tenant comgpta talité de I'organisation.

A peu de choses prés, il n'yaapriori pas de méthode novatrice miracle. En revanchanéhodes déja
plus ou moins anciennes peuvent étre envisagéescehfigurées dans la perspective des nouvelles
contraintes socio-économiques des organisations.

On peut en identifier 3 essentielles :

A) Les entretiens :

L'entretien doit permettre de connaitre qualitatiemt les ressources humaines afin de bien gérer les
potentiels en fonction de ce que I'entreprise ashesure d'offrir, & court, moyen ou long termeest’'une
sorte de tableau de bord pour le manager, celdé¢ant savoir conduire ses entretiens, fixer sgsctifs

et, donc, gérer ses ressources humaines. C'esinégiall un outil de gestion.

Un entretien d’évaluation suit une sorte de schuoigeut étre résumé en quatre phasepHase lest
celle de l'accueil du collaborateur. Elle nécessifiaduire une valorisation et un esprit de coopiéra
entre les interlocuteurs. lghase 2est celle du retour sur le passé. C’est le momertiilan qui prend en
compte tant le travail que les aspects des compedest des aptitudes. phase Fert a se projeter dans le
futur. Le collaborateur va pouvoir formuler sesgwsitions, ce qui va conduire a une responsahdisat
Les phases 2 et 3 sont fortement caractériséedegareformulations des propos et, donc, par unkt@ua
d’écoute. Lgphase 4est celle de la concrétisation : les interlocigdarmalisent les objectifs. Ceci aboutit

a un accord contractuel et a la proposition d’'uenéwel suivi.

L’entretien vise a une véritable reconnaissancdadgersonne tout en permettant une qualité dans les
relations interpersonnelles entre les deux intetkrs. C’est le B.A.BA du management.

B) Les évaluations 360° :

C’est une méthode d’évaluation trés utilisée cegldrnieres années. Ses partisans la jugent pjastivie
et plus globale. La démarche consiste a sollit#terperceptions ou les réactions d’'un certain nenclar
personnes, que ce soit a I'égard de celui qustaitbilan ou par rapport & un projet qu’il cherahelider.

L’apprécié indique a I'appréciateur des personmves gesquelles il travaille et qui seraient susoégs de
donner leur avis sur sa maniére de travailler. jprapiateur accepte ou rejette les noms en foncliola
pertinence du choix et de I'indépendance des paesoproposeées.




L'évaluation par 360° est adaptée a l'aide au dippdment et/ou a la remise en cause d’'une personne.
Elle fait appel a un large nombre d’intervenantstlegues, clients, actionnaires... I'information siin
recueillie est crédible. La diversité et la multifié des sources d’évaluation permettent d’éldegchamp

de I'appréciation. L'évaluation par les pairs risgpar contre, de créer un climat de concurrende gtux
politiques féroces. Les sondages peuvent égaleffiagiguer les personnes proposées du fait de la
multiplication des formulaires a remplir. De pldigvaluation par 360° est lourde en investissenamt
temps et en argent. Enfin, cette méthode d'évalnadist taxée d'effet de mode par ses détracteurs et
accusée d'étre encore théoriqupuifl des choix de criteres et de la formation des mensag cette
méthode ?).

superviseur

H

pair | <—> | auto-évaluation | <«— | pair

|

subordonnés

T

Evaluation a sources multiples qui va chercherféimation relative a
I'apprécié dans le cercle le plus large possible.

C) Centre d’évaluation (@ssessment center

Le centre d’évaluation n’est pas un lieu mais uscessus d’évaluation des personnes, dans un centext

professionnel et qui intégre trois idées fortes :

- une réflexion préalable sur les dimensions qu’oerane a évaluer chez les personnes observées, et
donc ladéfinition en amont des compétences recherchéesi encore des critéres liés a I'objectif
d’évaluation ;

- l'utilisation de méthodes d’évaluation différentes(principe de multiévaluation), sélectionnées en
fonction de leur pertinence, d'une part, et de leapacité & mesurer les compétences souhaitées,
d’autre part ;

- la mise en placd’'une évaluation participative et dynamique. On n’a pas seulement des obsersateur
/évaluateurs d’'un c6té et des candidats de l'altidée de restitution est importante. Un centre
d’évaluation inclut des moments ou I'évaluateutites au candidat ce qu'’il a percu et compris dg lu
et dialogue avec lui.
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La phase de mesure des compétences

Une séance dssessemertenterse déroule idéalement sur deux ou trois joursjiue I'agrément du
salarié et fait appel & un nombre plus importaekelrcices et de méthodes différents, ce qui erotder
pertinence.

On peut aujourd’hui en compter 5 essentielles :

1) Les questionnaires d’autoévaluation :
lls peuvent porter sur la personnalité, les commite, la motivation... Le candidat se décrit a trawver
une seérie de questions ou de propositions a classer

2) Les exercices de simulation :

Il s’agit d’exercices individuels, duels ou de gpes :

a. L’exercice in basket ou in trayle participant est mis devant un certain nondeelocuments que
'on trouve dans la corbeille a courrier d'un masagon lui demande, en temps limité, de traiter le
différents documents, de prendre des décisionsedesl argumenter, d’organiser son agenda pour les
semaines a venir, de rédiger une synthese daukisit, etc.

b. La recherche d’informationsan donne au participant des données incomplétes gtobléme ; il
doit analyser le probléme, poser des questions pbtanir des informations complémentaires et easuit
prendre une décision.

c. L'exposé oral :on donne au participant des documents concernardas d’entreprise ; il doit
I'étudier, puis exposer son analyse, et les saisto’il préconise

d. Le travail de groupe une étude de cas est a résoudre en groupe ; ctispase d’'un certain temps
pour prendre connaissance de la situation simitée/iduellement) ; le groupe doit arriver ensiuatéaire
des préconisations, prendre des décisions, etc.

e. Les simulations avec compére :participant prend connaissance d’'un cas domms, s’entretient
ensuite avec un interlocuteur dont le rble estipéfecent déterminé ; on peut simuler une situatien d
vente, d’achat, de négociation, de management... .

3) Les tests d’'aptitudes intellectuelles
4) Les entretiens

5) Les évaluations 360°



La motivation dans la nouvelle économie

La start-up est emblématique par excellencede la Nouvelle Economie méme si I'euphorie s’est
récemment estompée avec la chute du Nasdag, auquoon parle désormais destart-down». Nous
étudierons ici lamotivation a la rejoindre, voire a la quitter, tant de la paie jeunesfraichement
émoulusde grandes écolegue de cellele cadres supérieurqui laissent a son profit des salaires et des
postes confortables dans de grandes sociétéAmniddhneEconomie

C’est l'irrésistibleenvie de créerqui motive dans tous les cas a rejoindrstéat-up et ce, des sa chambre
universitaire de HEC. Clairement animés par «inouvel esprit » les jeunes étudiants en commerce, qui
plébiscitent les cours consacrés a la création §hancement des start-up, veulehainger le monde des
entreprisesgrace a l'Internet. lls exigent dagrarchies plates desintranets, desprocessus de décision
rapides. Méme s’ils souhaitent ouvertement avoir yaticipation au capital, ils sont préts dans leur
travail a étre moins bien payés, I'essentiel éthobtenir une confiance et des responsabilitégu’ils ne
trouvent pas dans les firmes traditionnelles. Ammas, quand on a créé sa start-up, on consacseligsl|

de son temps libre a réfléchir avec passion aréésfie a adopter, bien conscient que si I'entsepfait
long feu et que la manne financiere se tarit, s qui ont créé seront absorbés avec déliceepatats-
majors des grandes entreprises ou des cabinetndeilc(il est ainsi notoire qu’'une année danseldeur

de I'Internet vaut sept années d’expérience adleudans legcoles d’ingénieursaussi, ou I'on n'avait
guére jusqgu’alors vocation a former de la grainentiepreneurs, on sent depuis quelgques mois un vent
nouveau souffler. A I'école des mines d'Alés, paeraple, on forme désormais desingénieurs
entrepreneurs » en s’attachant a ne plus étouffer toute créatimitmme naguere. Dans le rang des éleves,
fini l'individualisme. On est toujourprét a travailler beaucoup mais plus a « s’ennuyer 50 heures par
semaine ». On a&nvie de s’épanouir au travail, d'avoir le plaisir de faire quelque chose qui sou
appartienne vraiment. Enfin, si I'on ne se révemaessairement patron de start-up, on ne se lssrfige
dans un destin d’ « ingénieur-salarié », découveamette occasiodes passerelles entre le statut de
salarié et celui de créateur

Le discours desrentenaires dipldoméseux aussie grandes écolegpolytechnique, école des ponts-et-
chaussée, école supérieure de commerce de Pagédsienrs centraliens..qui quittent des postes de
cadres supérieursagrémentés de salaires enviables pour la staveugans le méme sens :ehbvie de
créer vient d'une frustration dans I'environnement davéil classique, ou la progression dépend de
'ancienneté dans I'entreprise et ou les gens ligsta certains postes bloquent la mobilité deseaut
Autant defreins a son développement personnegjui ont disparu dans la Nouvelle Economie, ou Esh
jugé sur sa seule compétenoet ou il n'estnul besoin de faire de politique de passer une grande partie
de son temps a se préoccuper de sa position ementel a subir le jeu politique des autrBans
I'entreprise traditionnelle, le temps passé a étre vraiment productif déoeoiteffet, au fur et & mesure
gu’'on grimpe dans la hiérarchie et, a I'inverseteimps passé a se protéger augmente. On y dépisse a
une faible capacité a mobiliser des équipes et diffeeulté & monter rapidement des financements
importants. Brefune sclérose face a la souplesse de la Nouvelleriguie. La, on s’attache a mettre en
ceuvre urstyle de management nouveawules idées viennent de tout le mondeul’équipe devient le
moteur du développementet ou I'on trouve communémeunhe autonomie d'action C’est unnouveau
mode de fonctionnement qui allie liberté, responsalité et management par objectifs Tout concourt &
uneambiancecordiale et décontractée On se tutoie, on s'appelle par son prénom, oraille en jean,
on s'organise comme on veut autour d’horaires @hélgement de maniéere a atteindre ses objedifse
fédére autour dgaleurs communes stimulantes travail en équipe, responsabilité, satisfactiorenti et
innovation On est également adepte, comme chez Spraynity managementune théorie simple qui se
résume ainsi : Pouque travailler soit un vrai plaisir, car, bien s(r, on travaille beaucoup (!), lesaloc
peuvent offrir un sauna, une salle de gym, unerajisine table d’hote, des lieux de relaxation..saoke
que le cadre de travail devienne un véritaspace convivial Enfin, il regne urclimat d’ouverture et de
transparencesans pareil : on invitera, par exemple, des ingénigu’on souhaite recruter, et on leur
expliquera a cette occasion tant la stratégie sujue la technologie maison ou la culture du groupe



Que tout cela n’occulte pas pour autantmotivation la plus essentiellé créer ou rejoindre une start-up, a
savoir l'argent facile ou plutét le fric. Un nouveau terme a dailleurs été créé: Apréhiice
d’entreprenautecelui defriconaute(pour qualifier les créateurs et investisseurtaddouvelle Economie).
On monte sa start-up car « on en a marre de vesepdes trains >par godt du lucre avoue un grand
nombre. D’autres concedent que, si le projet estdtivation essentielle, il est normal que I'équipeche

le jack-pot quand l'argent vient avec le sucd@enjeu de la start-up est en efféintroduction en
Bourse sur laquelle tablent les banques d’affaires géuss en capital-risque (initialement destiné aux
entreprises dont le modele économique est étallr, leur permettre de gagner du temps et de gatgser
parts de marché), pour les commissions substastigll’elles touchent a cette occasiomwent méme
que l'entreprise ait prouvé la pertinence de son nuele C’est pourquoi il a été trés vite convenu de
parler d’ «économie de blu# ou de «ipeau-économie et qu'avant méme la chute spectaculaire du
Nasdaq, I'ambition avouée des créateurs de stagtaip de viser a un enrichissement rapide avant de
revendre a court terme (2 ans) I'entreprise a gngo » idéalement extérieur au monde d’Internegstla
remarquer néanmoins que certains n’'ont pas taédéedaturés daégolt devant la déferlante de fric et
d'esbroufe de la Nouvelle Economie. Citons, a ce titre, lmpdée d’Alexandre Brachet, 26 ans,
cofondateur d’Upian.com, une lucrative agence dagdepour sites web créée en juillet 98 qu'il s'est
résolu a fermer tout récemment. Se sentaet ame de chef d’entreprisgil avait des problemes avec sa
conscience : Il n'gamais bluffé et son entreprise @rospéreé petit a petitgrace au travail et non a des
spéculations C’est pour lui le propre de I'aventure humaine,modéle qui n'a pas lieu d’'étre dans la
Nouvelle Economie...

En fait, il faut bien 'admettrda Nouvelle Economie sonne précisément le glas devaleur-travail. Le
temps de travail ne sert plus de mesure univeradiesaleur (qui exprime I'interchangeabilité eémps de
travail), dés lors que le travail est essentiellenmmatériel. Le statut salarial se personnallseszet se
responsabilise sur des objectifs et non plus surtamps de travail effectif. Les nouvelles forces
productives immatérielles en environnement complaettent en ceuvre la capacité de « résolution de
problémes », qui n’a rien a voir avec une « foredrdvail » physique et ne se mesure pas en teagsep
Autant dire qude management de la Nouvelle Economie se doit degmdre en compte la productivité

de l'autonomie et la motivation des salariés de ptuen plus assimilés a des assogidans des domaines
résolument a haute valeur ajoutée.
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ANNEXE :

LA PRESENTATION ORALE.




Jeu de Roles

Intro, voix-off (Sandrine) :

Technobioest une société relativement importante de la elteiéconomie.

C’est une entreprise qui travaille en B to B etéplite des progiciels (voir carte d’identité desdaiété
ci-dessous).

1°® Partie, rétribution/motivation.

voix-off (Sandrine) :
Technobiorecrute actuellement. La société est trés intéeepar 2 candidats et lors du 3éme entretien va
devoir aborder la question de la rétribution eladeotivation...

Recruteurs Chantal (la rétribution),Didier (la motivation)
Recrutés Frédéric, Evelyne

Thémes abordés pendant cette séquence :

- les stock-options

- les avantages en nature (mutuelle, tickets restguE&, gadgets techniques...)
- lintéressement/les PEE

- l'autonomie d’action, la responsabilité

- le cadre convivial

- la hiérarchie plate

- le processus de décision rapide

- lautonomie d’'action

- I'équipe en tant gu’élément moteur de décision

Attention ! I'! Timing : de 15 & 20 minutes.

2°™e Partie, évaluation.

voix-off (Chantal) : 6 mois plus tard, les candidats ont été recrutésomt étre évalués. C'est une
démarche habituelle pour la société qui tient noment privilégié avec ses collaborateurs.

Evaluateurs Frédéric(le théoricien) Sandrine (les outils)
Evalués Evelyne Didier

Thémes abordés pendant cette séquence :

- larecherche du potentiel de développement

- la capacité de travail de groupe

- la co-gestion de la carriere

- les méthodes : 'assessment center, I'entretievadli@tion classique, le 360°

Attention !' 'l Timing : 10 minutes.



La société de la net-économie

Carte d’identité

Nom : Technobio

Date de naissance 1 octobre 1999

CA : 1 million de francs

Statut : SA

4 associés Didier, Chantal, Sandrine, Frédéric.

Activité : développer des progiciels en programmation obpets le secteur des biotechnologies, mettre en
relation des fabricants de nouvelles espéces deegl@t des sociétés de biotechnologie qui établida
carte génétique des plantes, qui donnent au faibridas espéces résistant aux maladies et dont la
croissance est rapide, des plantes qui poussdrstada méme vitesse et dont la forme est idesitiGuos
marché avec les grainetiers.

B to B. Ventes de pages web et d’espace de pub. Numéris@tiolombre de visiteurs. Aide aux clients
pour le développement de leurs sites internet. $lese réseau des clients avec des contrats et agec d
chartes de commissionnement & chaque connexicéuses (qui rapporte un client au client).
Commission sur les transactions. Développemenésieau et accompagnement des clients.
Développement des logiciels dans les sociétés aedbinologie sur la visualisation de 'ADN et des
hypothéses de croisements : aide a la décisior &id gestion (Didier).

Nombreuses formations aux Etats-Unis et participadi des collogues d’'informaticiens sur les nouxeau
langages de programmation.

Technobioest en recherche de 2 candidats pour le dévelapapiede projet de page web et de nouveaux
portails et prospection.
Localisation : dans un incubateur de start-up dans le « Sili@ni& » a Paris.

Prévision de cotation en Bourse au nouveau marchéupr février 2002.

Les associés :
Didier : poste de gérant et commercial

Sandrine et Frédéric :ingénieurs de sélection (recrutement et évalupgbdéveloppeurs progiciel de
programmation objet dans la gestion des basesm®de de génome (carte d’identité génétique) adepla
Développeurs de page Web.

Chantal : consultant en service de programmation type S8it,souvent en RDV client avec Didier
S’occupe de la partie gestion des rémunératiotajae avec le groupe de start-up en incubatearcipe
de la partie finance, du contréle de gestion.



