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Préface PeopleSoft Enterprise
Ressources Humaines : Planification des
Carrieres et des Successions

La préface couvre les aspects suivants :
« Applications PeopleSoft.
+ Principes généraux de PeopleSoft Enterprise SIRH.

«  Structure des PeopleBooks.

Applications PeopleSoft

Ce PeopleBook documente le produit Planification des Carriéres et des Successions de PeopleSoft Enterprise
Ressources Humaines.

Principes généraux de PeopleSoft Enterprise SIRH

Des informations essentiell es supplémentaires concernant le paramétrage et la conception de votre systéme
sont disponibles dans le PeopleBook PeopleSoft Enterprise HRMS Application Fundamentals. Chague ligne
de produits PeopleSoft dispose d'une version de cette documentation qui lui est propre.

Remar que : certaines pages de ce module fonctionnent en mode de traitement différé. Le mode de traitement
différé est décrit dans la préface du PeopleBook PeopleSoft Enterprise HRMS Application Fundamentals.

PeopleBooks et bibliotheque en ligne PeopleSoft

L e PeopleBook complémentaire intitulé PeopleBooks and the PeopleSoft Online Library contient des
informations générales et traite des sujets suivants :

 Bibliothégue en ligne PeopleSoft et documentation associée.
« Envoi de commentaires et de suggestions a Oracle concernant la documentation PeopleSoft.

» Accés aux PeopleBooks hébergés, aux PeopleBooks téléchargeables au format HTML ou PDF et aux
mises ajour de la documentation.

«  Structure des PeopleBooks.

»  Conventions typographiques et visuelles dans | es PeopleBooks.

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves. vii



Préface

viii

Codes pays et codes devise | SO.

PeopleBooks communs a plusieurs applications.

Eléments communs aux différents PeopleBooks.

Navigation dans I'interface PeopleSoft et recherche dans la bibliothéque en ligne Peopl eSoft.
Affichage et impression de captures d'écran et de graphiques présents dans |les PeopleBooks.
Gestion de la bibliothegue en ligne PeopleSoft en local, y compris des dossiers de sites Web.

Concepts de I'intégration de la documentation et intégration de la documentation personnalisée dans la
bibliothégque.

Abréviations d'applications présentes dans les champs.

V ous pouvez consulter la rubrique PeopleBooks and the PeopleSoft Online Library dans la bibliothéque en
ligne relative a votre version de PeopleTools.

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves.



Chapitre 1

Introduction a PeopleSoft Planification

des Carrieres et des Successions

Ce chapitre présente les processus de planification des carriéres et des successions et traite des sujets

suivants :

»  Processus de gestion PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions.

« Domaines dintégration de PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions.

» Implémentation de PeopleSoft Planification des Carrieres et des Successions.

Généralités sur PeopleSoft Planification des Carrieres et des

Successions

PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions est constitué de deux processus de gestion distincts
intégrés dans I'application Ressources Humaines. Le processus de gestion de la planification des carriéres
permet de créer des cheminements de carriére par défaut et de concevoir des plans de carriére individuels
pour les salariés d'une organisation. Le processus de gestion de la planification des successions permet, quant
alui, de créer des arbres graphiques de succession al'aide du Gestionnaire d'arbres PeopleSoft, ainsi que des

plans de succession visant aidentifier les postes et |es postulants clés.

Le schéma ci-dessous illustre ces deux processus de gestion dans I'application Ressources Humaines :

Planification des camriéres

Cheminements
de carrigre

Plans de
carriére

Planification des successions

Flans de
sUCCession

Arbres de
sUCCession

Processus de gestion de la planification des carriéres et de la planification des successions

Remarque: les processus de gestion de la planification des carrieres et de la planification des successions

peuvent étre implémentés séparément.

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves.




Introduction & PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions Chapitre 1

Processus de gestion de la planification des carriéres et de la
planification des successions

PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions dispose des processus de gestion suivants:

« Gestion des plans de carriére.
» Gestion des plans de succession.

Ces processus sont détaillés dans |es chapitres de ce PeopleBook qui leur sont consacrés.

Domaines d'intégration de PeopleSoft Planification des Carriéres et
des Successions

PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions sintégre avec les applications Peopl eSoft
suivantes :

« Applications SIRH.

« Autres applications PeopleSoft.

» Applicationstierces.

L es domaines d'intégration sont abordés dans les chapitres de ce PeopleBook consacrés a l'implémentation.

Des informations supplémentaires sur I'intégration avec les applications tierces sont disponibles sur le site
web My Oracle Support.

Implémentation de PeopleSoft Planification des Carrieres et des
Successions

Le Gestionnaire de paramétrage PeopleSoft permet, pour les fonctionnalités implémentées, de générer une
liste des t&ches de paramétrage pour votre organisation. Ces taches comprennent les composants a paramétrer,
classés dans I'ordre de saisie des données dans | es tables de composant, ainsi que des liens vers e PeopleBook
correspondant.

Autres sources d'informations

En phase de planification de I'implémentation, tirez parti de toutes les sources d'informations PeopleSoft,
notamment la documentation d'installation, |es séquences de chargement de tables, les modél es de données et
les schémas de processus de gestion.

2 Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves.



Chapitre 1 Introduction & PeopleSoft Planification des Carriéres et des Successions

Voir aussi

PeopleBook Enterprise PeopleTools : PeopleSoft Setup Manager

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves. 3






Chapitre 2

Planifier les carrieres

Ce chapitre présente la planification des carriéres, dresse la liste des conditions préalables et explique
comment :

«  Créer des cheminements de carriére.

»  Créer des plans de carriére.

« Consulter lesdonnéesrelatives ala carriére des salariés.
« Consulter les évolutions de carriére.

» Exécuter les états de carriére.

« (FRA) Evaluer les agents.

o Gérer lelibre-service Plan de carriére.

Comprendre les plans de carriere

Cette section traite de la planification des carrieres.

Planification des carrieres

Savoir retenir les salariés et les motiver sont des éléments clés dans | e succes d'une entreprise. Le processus
de gestion de planification des carriéres de PeopleSoft Ressources Humaines permet detirer le meilleur parti
du potentiel de chaque salarié. La planification des carriéres permet d'évaluer et de classer les salariés,
d'enregistrer les préférences relatives al'emploi, de créer des cheminements de carriére, de développer des
objectifs along terme, d'affecter des tuteurs, d'identifier des compétences, de mettre en place des plans de
formation et de créer des plans d'évolution de carriére.

Pour implémenter |e processus de gestion de la planification des carriéres, vous devez :
1. Effectuer lestaches prérequises.
2. Créer des cheminements de carriére.

3. Créer des plans de carriere.

Une fois ces taches effectuées, vérifiez |es données des salariés et exécutez régulierement les états de
carriéres. VVous pourrez ainsi gérer la croissance de votre organisation et ajuster les cheminements et plans de
carriére, amesure que vos impératifs évoluent.

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves. 5



Planifier les carriéres Chapitre 2

Domaines d'intégration

Le processus de gestion de la planification des carriéres sintégre aux processus de |'application Ressources
Humaines suivants :

» Processus de gestion des profils.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Gérer les
profils."

» Processus de gestion du suivi de laformation.

Voir Chapitre 2, "Planifier les carriéres," Paramétrer |es programmes de formation, page 7.

Conditions préalables

Avant de paramétrer |e processus de gestion de la planification des carriéres, vous devez préalablement :

1. Paramétrer les données de base SIRH, telles que les codes service, les entités et 1es sites géographiques.
2. Paramétrer les données d'emploi des salariés.

3. (Facultatif) Paramétrer les profils demploi et salarié.

4. (Facultatif) Paramétrer les programmes de formation des salariés.

Voir aussi

PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel, "Augmenter
I'effectif"

Paramétrer les données d'emploi de I'application Ressources Humaines

Avant d'utiliser les pages relatives ala planification des carriéres, assurez-vous que les données d'emploi des
salariés ont été définies dans les tables Gestion du personnel. Si vous avez implémenté plusieurs entités et
référentiels, lacréation et |'utilisation des données dépend du paramétrage fonctionnel des entités et
référentiels pour votre code utilisateur. VVous devez définir les codes emploi qui seront utilisés dans les
cheminements de carriére par défaut pour alimenter en données d'identification la table des cheminements de
carriére, apartir de latable des codes emploi.

Pour faciliter la consultation du parcours professionnel des salariés, la page Expérience professionnelle est
accessible a partir du processus de gestion de la planification des carrieres.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel,
"Paramétrer |e processus de gestion de I'administration du personnel.”

6 Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves.



Chapitre 2 Planifier les carriéres

Paramétrer les profils

L e processus de gestion des profils vous permet de créer des profils pour les emplois et les salariés de votre
organisation. La planification des carriéres vise principalement aidentifier les points forts et les points faibles
des salariés afin de définir des objectifs qui les aident a se perfectionner. Vous pouvez transférer les
compétences des salariés de leurs profils vers leurs plans de carriére, et inversement.

L e processus de gestion des profils permet d'identifier le lieu de travail actuel d'une personne et ses souhaits
en lamatiére, ses préférences géographiques locales et internationales, ainsi que les informations relatives a
ses déplacements.

Les profils sont traités dans |e PeopleBook PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : Gestion des
Profils.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Gérer les profils.”

Voir Chapitre 2, "Planifier les carriéres," Evaluer les points forts et |es points faibles des salariés, page 20.

Paramétrer les programmes de formation

Le processus de gestion du suivi de laformation permet aux salariés de dével opper les compétences requises
dans e cadre de leur emploi actuel, d'acquérir les connaissances nécessaires a leur futur poste et de mettre en
place d'autres cheminements de carriére. Les programmes de formation sont traités dans e PeopleBook
PeopleSoft Enterprise Ressources Humaines : Administer Training.

V ous pouvez rattacher un ou plusieurs programmes de formation a un code emploi afin de définir les
programmes de formation par défaut des salariés associés a ce code. L es stages peuvent également étre inclus
par défaut aux plans de carriére des salariés afin de personnaliser la formation de chacun en fonction de ses

besoins.

Voir Chapitre 2, "Planifier les carriéres,” Saisir et mettre ajour les programmes de formation, page 22.

Créer des cheminements de carriere

Pour créer des cheminements de carriere, utilisez les composants Préférences géographiques
(GEOG_PREF_TBL) et Table cheminements de carriere (CAREER_PATH_TBL).

Cette section présente |les cheminements de carriére et explique comment les définir en fonction des codes
emploi.

Comprendre les cheminements de carriere

Il sagit ici de paramétrer les cheminements de carriére par défaut pour tous les codes emploi ou seulement
certains codes emploi clés. Les cheminements de carriére par défaut permettent de :

»  Créer une hiérarchie ou un réseau d'emplois.

» ldentifier I'évolution professionnelle logique des salariés et les relations entre les emplois.
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» Gagner du temps lors de I'élaboration des plans de carriére des salariés.
»  Gagner du temps lors de I'élaboration des plans de succession des salariés.

Vous pouvez, par exemple, coordonner les cheminements de carriére uniquement pour les codes empl oi
supérieurs a un certain niveau hiérarchique afin de vous assurer que les salariés occupant ces emplois
acquiérent suffisamment d'expérience pour évoluer vers des postes a plus forte responsabilité.

Niveaux d'évolution de carriere

Les changements intervenant au fil d'une carriére reflétent généralement une progression hiérarchique et
sappuient sur le code emploi du précédent niveau d'évolution de carriére.

Voici un exemple de cheminement de carriere pour le code emploi PD007, Employé au service du personnel.
La premiére évolution débouche sur I'emploi d'adjoint au personnel, aprés quoi le salarié vise a devenir
responsable du recrutement. A latroisiéme évolution, il atteint I'emploi de responsable du personnel et ainsi
de suite. Vous pouvez définir jusgu'a neuf évolutions de carriére au sein d'un seul cheminement de carriére.

Le tableau ci-aprés répertorie trois évolutions de carriére :

Niveau d'évolution de carriére Code emploi Poste

Emploi actuel PD007 Employé au service du
personnel GS-0203

1 Premiére évolution depuis | PD010 Adjoint au personnel GS-
I'emploi actuel 0203-06

2 Deuxieme évolution PD101 Responsable du
depuis|'emploi actuel recrutement GS-0212-09

3 Troisiéme évolution PD107 Responsable du personnel
depuis|'emploi actuel GS-0201-13

Certains codes emploi peuvent impliquer plusieurs évolutions possibles au sein d'un seul niveau d'évolution
de carriére. Aingi, le code emploi PD007, Employé au service du personnel, pourrait donner lieu a deux types
d'évolution possibles : le code emploi PD010, Adjoint au personnel, ainsi que le code emploi PD0009,
Responsable du recrutement adjoint, option supplémentaire qui n'apparait pas dans |e tableau.

L e schéma ci-dessous illustre comment un seul et méme code emploi peut donner lieu a plusieurs évolutions
de carriére possibles.
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PDOO9
- Responsable
du recrutement
PDOO7T
Employe au service f—
du personnel

FDO10

Adjoint au parsonne|

Options de cheminement de carriére

Planifier les carrieres

Si vous avez plusieurs options d'emploi par niveau d'évolution, utilisez des numéros pour trier ces codes
emploi dans|'ordre approprié.

Pages utilisées pour créer des cheminements de carriere

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Préférences géographiques

GEOG_PREF_TBL

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
carriére personnel, Plan de
carriere, Préférences
géographiques

Définir les préférences
géographiques a utiliser en
cas de mutation dans les
composants de planification
des carriéres.

Table cheminements de
carriere

CAREER_PATH_TBL

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
carriére personnel, Plan de
carriere, Table
cheminements de carriére

Définir les cheminements
de carriére par défaut pour
les codes emplai.

Définir les cheminements de carriere pour les codes emploi

Accédez ala page Table cheminements de carriere (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion
carriére personnel, Plan de carriére, Table cheminements de carriére).
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Table cheminements de carriére

Entité: Us004 Code emploi: 310015 Consultant-Senior
Description: Direction
Référent.  SHARE Plan rém.:  KU01 Niveaw: 006 Hiv. responsable:  Mon cadre
4] ]
a - + =
*Evolution carriére: I 1er chot j 1er chang. depuis emploi actu. H=
Détail emploi Détail salaire
Opt. évolution carriére préc. N° opt. Entité Cd emploi Int. emploi Niv. resp. Cd fonction  Référent. Plan  Miveau
1 1 |GBIBU @ [KUo7e @y F[=
1 2 |cBIBU @, [KUDSS @ F[=]
1 3 [BIBU @, [KU11E @ + =]

Page Table cheminements de carriére

Détail salaire par défaut

Leréférentiel, le plan de rémunération, le niveau et le niveau de responsabilité associés au code emploi que
vous avez sélectionné apparai ssent dans le cartouche Détail salaire par défaut. Ces champs sont affichés a

titre d'information.

Evolution carriére

Evolution carriére

Opt. évolution carriére preéc.

N° opt.

Cd emploi

Sélectionnez un niveau d'évolution de carriére. Lavaleur ler chgt définit la
premiére évolution de carriére a partir du code emploi sélectionné ; la
valeur 9e chgt correspond ala derniére évolution que vous pouvez définir.
Vous pouvez inclure plusieurs codes emploi pour chagque évolution afin de
refléter des possibilités d'évolution fonctionnelle ou hiérarchique.

Identifie le numéro d'option d'évolution de carriére précédente pour
I'évolution actuelle, uniquement si |'évolution précédente comporte
plusieurs options.

Saisissez un numéro pour le niveau d'évolution sélectionné, sil existe
plusieurs options pour un code emploi. Utilisez le numéro d'option pour
trier les codes emploi dans I'ordre voulu.

Sélectionnez le code emploi pour le niveau d'évolution considéré.

Lorsgue vous quittez le champ Cd emploi, le systéme renseigne les données d'emploi (champs int. emploi,
Niv. resp. et Cd fonction) et les données de salaire Référent., Plan et Niveau). Ces champs sont alors

inaccessibles.
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Créer des plans de carriere

Pour créer des plans de carriére, utilisez |le composant Gérer plan carriére (CAREER_PLAN).
Cette section présente les plans de carriére et explique comment :

» Saisir les préférences des salariés relatives aux postes, lieux de travail et disponibilités.
 Définir le cheminement de carriére d'un salarié.

» Classer les salariés en fonction de leur potentiel.

« Saisir desobjectifs de carriére.

« Saisir lesdonnées de tutorat de carriere.

» Evauer les pointsforts et les points faibles des salariés.

« Synchroniser les données relatives aux compétences.

« Saisir et mettre ajour les programmes de formation.

Comprendre les plans de carriére

Utilisez le composant Gérer plan carriére pour saisir lesinformations relatives au poste actuel d'un saarié, a
ses disponibilités, a ses points forts et a ses souhaits en matiére d'évolution de carriére. Vous pouvez utiliser
cesinformations pour planifier les carriéres des salariés tout en tenant ajour une liste de candidats
disponibles pour occuper des postes clés.

Afin gque le plan de carriére repose sur des données d'emploi actualisées, vous devez créer un nouveau plan de
carriere a chaque évolution professionnelle du salarié. Les anciens plans de carriére vous permettront de
visualiser I'évolution des différents éléments tels que laformation, les objectifs et |'évaluation.

Saisir des données provenant de diverses sources

Si plusieurs personnes ou groupes vous renvoient des informations sur un salarié et que chaque évaluateur
formule des recommandations différentes, il n'est pas nécessaire de créer un plan de carriére a chague fois. |1
suffit d'identifier le contributeur en indiquant le type d'évaluation correspondant. Apres avoir pondéré ces
évaluations, vous pourrez attribuer une notation mixte que vous inclurez dans un plan de carriére approuveé.
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Pages utilisées pour créer des plans de carriere

Chapitre 2

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Plan de carriere

CAREER_PLAN1

Evolution du personnel,
Plan de carriere, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Plan de
carriere

Saisir les préférences des
salariés en matiére de sites
géographiques et d'emplois
et indiquer leurs
disponibilités pour des
changements de poste.

Cheminement de carriére

CAREER_PLAN2

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Cheminement
de carriére

Définir le cheminement de
carriere des salariés,
modifier un cheminement
de carriére par défaut et
configurer un avancement.

Description poste actuel

CAREER_POSN_SEC

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Cheminement
de carriére

Cliquez sur lelien
Description poste.

Consulter une description
du poste sélectionné sur la
page Gérer plan carriére -
Cheminement de carriére.

Libellé emploi actuel

CAREER_JOBCD_SEC

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Cheminement
de carriére

Cliguez sur lelien Desc.
compl éte code emploi .

Consulter une description
del'emploi sélectionné sur
lapage Gérer plan carriere -
Cheminement de carriére.

Classement/potentiel

CAREER_PLAN3

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére,
Classement/potentiel

Indiquer comment se
placent les salariés par
rapport aleurs pairs et
déterminer leur potentiel.

Objectifs de carriere

CAREER_PLAN4

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Objectifs de
carriére

Saisir les objectifs a court et
long termes des salariés.

Gestion du tutorat

CAREER_PLANS

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Gestion du
tutorat

Affecter destuteursde
carriere.

12
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Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Points forts/points faibles

CAREER_PLANG6

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriére, Points
fortg/points faibles

Enregistrer et évaluer les
points forts et les points
faibles delacarriére d'un
saarié.

Plan de formation

CAREER_PLAN7

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriére, Gérer
plan carriere, Plan de
formation

Saisir ou mettre ajour un
programme de formation
associé au salarié
sélectionné ; utiliser ou
modifier le programme de
formation par défaut associé
au code emploi du salarié.

Evolution de carriere

CAREER_PLANS

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriere, Gérer
plan carriere, Evolution de
carriére

Aider lessdlariésa
améliorer leurs points
faibles avant la prochaine
évaluation professionnelle
ou session de planification
de carriére.

Saisir les préférences des salariés relatives aux postes, aux lieux de travail et

aux disponibilités

Accédez alapage Plan de carriere (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan carriére,
Gérer plan carriere, Plan de carriere)
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/ Cheminement de carriére e Classement/potentiel ie Dhjectifs de carriére ie Gestion du tutorat N E)

Antonio Santos

Impact perte: I ]" Risque départ: I ]'

Code personne:  KLU0010

Plan carriére Rech. | Affichertt Premier Bl 5 o 1 I Demier
*Date effet: 05/21/2009 [+ Date évaluation plan carriére: =1 =]
Date disponibilité: Gl Date prévue retraite: 09/08/2037 [
Date remplacement: Eﬂ Temps restant role: | I j

™ Souhaite &tre muté

+ Préférences mobilité
Voeux salarié

[T s'expatrier ™ Souhaite voyager

Obstacle:

Obstacle mobilité

Voeux - lieux travail

Premier choix

Entité: Entité:
Site: Site:
Preference 1: Pays 1:
Préférence 2: Pays 2:
Preference 3: Pays 3

Page Plan de carriére

Date prévueretraite

Date remplacement
Tempsrestant réle et [unité
detempsg]

Impact perte

Risque départ

Ce champ est automatiquement renseigné. Il indique la date anniversaire
des 65 ansdu salarié. Si cette date ne correspond pas a la date de départ ala
retraite du salarié, saisissez la date valide.

Saisissez ladate d'arrivée prévue de la personne remplagant le salarié
actuel.

Saisissez ladurée restant a effectuer au salarié au poste actuel et
sélectionnez |'unité de mesure, mois ou année.

Sélectionnez I'impact du départ du salarié sur I'organisation. Les valeurs
disponibles sont les suivantes : Bas, Elevé, et Moyen.

Sélectionnez le risque global de départ du salarié. Les valeurs disponibles
sont les suivantes : Bas, Elevé, et Moyen.

Les champs de la zone Préférences mobilité de |a page plan de carriére indiquent les préférences saisies sur la
page Profil personne pour |e code personne spécifié.

14
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Définir le cheminement de carriere d'un salarié

Planifier les carriéres

Accédez alapage Cheminement de carriére (Evolution du personnel, Plan de carriere, Préparer éval./plan

carriere, Gérer plan carriére, Cheminement de carriére)

- o
Plan de carrigre

. . . .
Cheminement de carriére Classement/potentiel

'\ Objectifs de carriére

' Gestion dututorat | [¥)

Antonio Santos

Cheminement carriére

Date effet: 06/01/2011

Entite: Us006 GBI BU for US006
Service: 10000 HR

Site: Us HQ

Plan rémun.: KU1

Responsabilité:
Type évaluation

Code personne:

KLI0010
Rech. | Affichertt Premier K15 o 1 O Dernier
Date évaluation: |W|
Code emploi: 170005 Admin Asst
N® poste: 19000018  Admin Asst

Hiveau salaire: 004

ertt Premier

1 sur 1 3 Dernier
*Fonction évaluateur: I ﬂ =
Futurs mouvements potentiels
=
Opt. évolution carriére préc.: 1 *Evolution: I :"
N option: Date objectif: 2]
H® poste: %
*Préparation: I :I' Niv. responsable:
Plan rémunération: Niveau salaire:
Entité: @,
Service: @
Code emploi: @,
| MaJ évolution carrigre

Page Cheminement de carriére

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réservés.
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Carriere

Type évaluation

Chapitre 2

Cliquez sur ce bouton pour créer un cheminement de carriére fondé sur le
cheminement de carriére par défaut défini pour le code emploi du salarié. Si
un cheminement de carriére est défini pour ce code emploi, le systéme
renseigne alorsla plupart des champs de la zone Futurs mouvements
potentiels. Si le cheminement du salarié différe du cheminement par défaut,
modifiez ces valeurs en conséquence.

Une fois que vous avez enregistré le plan, le bouton Carriére est désactivé.
Toutefois, chaque fois que vous créez un nouveau plan de carriére pour un
salarié, le bouton Carriére est réactivé et le systéme vous laisse libre
d'utiliser ou non les valeurs par défaut pour le nouveau plan. Pour plus
d'informations, consultez la rubrique Définir des cheminements de carriére
par défaut.

Remarque: le systéme utilise ladate du plan de carriére pour déterminer le
code emploi du salarié. Si le salarié achangé d'emploi depuis cette date, le
cheminement de carriére par défaut est alors celui associé au code emploi
précédent. Pour garantir que le plan de carriére est bien fondé sur I'emploi
actuel du salarié, créez un nouveau plan de carriére a chaque fois qu'un
salarié change d'emploi et définissez |a date d'effet de sorte qu'elle
corresponde a celle de la page Données d'emploi.

Chaqgue plan de carriére peut inclure plusieurs types d'évaluation. En effet, différents acteurs peuvent avancer
des avis concernant I'affectation future d'un salarié. Ces données concernant une seule et méme période, vous
devez créer un nouveau type d'évaluation et non un nouveau plan de carriére pour chaque évaluation.

Fonction évaluateur

Sélectionnez un type d'évaluation identifiant la personne al'origine de
I'évaluation. Si vous avez cliqué sur le bouton Carriére, cette valeur est
définie sur Approbateur/officiel. Pour utiliser une évaluation dans les plans
de succession, vous devez sélectionner |'option Approbateur/officiel.

Futurs mouvements potentiels

Opt. évolution carriérepréc. Saisissez le numéro d'option d'évolution précédente pour I'évolution

Evolution

N° option

actuelle, si celle-ci comporte plusieurs options. Ce champ n'apparait pas ala
premiére évolution d'un cheminement de carriére ou s |'évolution
précédente ne prévoit qu'une seule option.

Sélectionnez I'évolution de carriere a définir.

Lavaleur ler chgt correspond ala premiére étape du cheminement de
carriére. Cette option définit I'emploi vers lequel le salarié évoluera a partir
de son emploi actuel et ladate alaquelleil seraprét al'occuper. Vous
pouvez définir jusqu'a neuf évolutions. 9e chgt Cette option définit la
neuvieme évolution professionnelle du salarié a partir de son emploi actuel.

Si vous décidez d'inclure plusieurs codes emploi par niveau d'évolution,
affectez-leur un numeéro d'option pour les trier dans I'ordre approprié.
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N° poste

Préparation

Service

Code emploi

Planifier les carrieres

Si vous gérez tout ou partie du systéme Ressources Humaines par postes,
sélectionnez un numéro de poste parmi les valeurs proposées.

Lorsque vous quittez ce champ, e systéme renseigne les champs Entité,
Service et Code emploi. Il affiche aussi I'intitulé du poste, le plan de
rémunération, le niveau de salaire et de responsabilité associés a ce poste.

Si lagestion des postes est partielle et que vous décidez de ne pas utiliser
I'un d'entre eux dans cette évolution de carriére, supprimez le numéro du
poste correspondant.

Evaluez |e niveau de préparation nécessaire au salarié pour accéder ace
poste en sélectionnant une valeur parmi les suivantes :

1-2ans: lesalarié seraprét pour cette évolution dans un a deux ans.
3-5ans: lesaarié seraprét pour cette évolution danstroisacing ans.

Urgence: le salarié est en retard sur son évolution de carriére et doit
changer d'emploi dans les plus brefs délais.

Prét : le salarié est prét a prendre ce nouvel emploi.

Retraite : |le salarié ne souhaite pas évoluer vers un nouveau poste (car il est
proche de I'age de laretraite par exemple).

L e systéme utilise ces informations dans |a planification des successions
pour indiguer les blocages (candidats pour lesquelsil n'existe aucune
possibilité d'‘évolution par rapport aux postes qu'ils occupent actuellement).

Si vous le connaissez, indiquez le service dans lequel sinscrit I'emploi. Ce
champ est facultatif. Les valeurs admises sont créées dans latable Services.
L es valeurs proposees dépendent du référentiel que vous utilisez.

Sélectionnez le code emploi correspondant al'évolution de carriére dansla
liste des valeurs proposées. L orsque vous quittez ce champ, le systéme
affiche l'intitulé de I'emploi, le plan de rémunération, le niveau de salaire et
le niveau de responsabilité associés. Les valeurs admises sont créées dans la
table des codes emploi.
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MaJ évolution carriere

Chapitre 2

Cliquez sur ce bouton pour comparer automatiquement le profil personnel
actuel du salarié avec le profil du code emploi ou du poste associé a
I'évolution envisagée. Le systéme identifie les écarts de compétence, ains
que d'autres parties du profil, pour insertion sur la page Evolution de

carriére comme suit :

» Lescompétences et autres éléments évalués dont le niveau est plus

faible que nécessaire pour le profil demploi sont insérés.

+ Leséémentsobligatoires du profil d'emploi qui n‘ont pas fait I'objet

d'une évaluation dans le profil du salarié sont insérés.

« Leséémentsdu profil personnel qui sont associés a plusieurs
évaluations, dont au moins une présente un niveau insuffisant au regard

du profil de I'emploi, sont insérés.

Apreésinsertion de tous ces éléments sur la page Evolution de carriére,
celle-ci sSouvre automatiquement.. L'utilisateur peut ainsi mettre ajour les

informations connexes, par exemple la date de fin estimée.

Classer les salariés en fonction de leur potentiel

Accédez ala page Classement/potentiel (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan
carriere, Gérer plan carriére, Classement/potentiel).

Plan de carriére Cheminement de carriére Objectifs de carriére Gestion du tutorat ID
Antonio Santos Code personne:  KU0010
Date effet: 06/01/2011 Date évaluation:
Entité: US006 GBI BU for US006
Code emploi: 170005 Assistant-Administrative
Service: 10000 Human Resources
Responsabilité:
=0 3
*Date évaluation Rang Sur Type clazzement Commentaires
Gl | -] [#]| =]
=0 b
*Date évaluation *Notation Commentaires évaluateur
B | = EEI N

Page Classement/potentiel

Afin d'obtenir un meilleur apercu des différentes compétences et possibilités d'évolution d'un salarié, vous
pouvez recourir a plusieurs types de classement.

Sur

18

Indiquez le nombre total de personnes qui font partie du classement.
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Pour illustrer |'utilisation conjointe du classement et du potentiel de carriére, prenons |'exemple de Jean
Dupont, ingénieur. Jean est classé deuxiéme sur les 200 ingénieurs possédant |e méme code emploi. En se
fondant uniquement sur le classement, le comité de direction pourrait penser qu'il sagit du salarié qui
conviendrait le mieux pour un important projet au Koweit. Toutefois, Jean est proche de I'ége de laretraite,
apprécie beaucoup son poste actuel a Bahrein et ne veut pas changer de pays. Vous pouvez préciser celaen
choisissant la valeur Bien placé dans le champ Notation du cartouche Potentiel.

Saisir les objectifs de carriére

Accédez alapage Objectifs de carriere (Evolution du personnel, Plan de carriere, Préparer éval./plan carriére,
Gérer plan carriére, Objectifs de carriére).

Plan de carriére

Antonio Santos

Date effet:
Entité:

Code emploi:
Service:

Responsabilité:

*Date fin estimée

*Date fin estimée

Cheminement de carriére Classement/potentiel Gestion du tutorat E)

Code personne:  KUOO10

06/01/2011 Date évaluation:
Us006 GBI BU for US006

170005 Assistant-Administrative

10000 Human Resources

Date fin réelle

Date fin réelle

Objectifs (1 4 3 ans 4 venir)

Objectifs (3 a 5 ans a venir)

Page Objectifs de carriere

Datefin rédle

Objectifs (1 a 3 ansa venir)

Objectif (3a 5 ansa venir)

Saisissez ladate defin réelle alaguelle le salarié a atteint son objectif.

Saisissez les objectifs a court terme dans ce champ. Si vous effectuez e
suivi des évaluations des salariés dans |'application Ressources Humaines,
vous pouvez utiliser les objectifs a court terme que vous indiquez ici
comme base des objectifs a court terme dans les évaluations des salariés.

Saisissez les objectifs along terme dans ce champ. Si vous effectuez le
suivi des évaluations des salariés dans |'application Ressources Humaines,
vous pouvez utiliser les objectifs along terme que vous indiquez ici comme
base des objectifs along terme dans les évaluations des salariés.

Saisir les données de tutorat de carriere

Accédez alapage Gestion du tutorat.(Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan carriere,
Gérer plan carriére, Gestion du tutorat).
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Elan de carriére Cheminement de carriére Classement/potentiel Objectifs de carriégre
Antonio Santos Code personne:  KU0010
Date effet: 06/071/2011 Date évaluation:
Entité: U3006 GBIBU for WS008
Code emploi: 170005 Assistant-Administrative
Service: 10000 Human Resources
Responsabilité:
Personnaliser | Rech. | Afficher i | LEI-] B FPremier 4] 1 sur 1 | }] Dernier
Tuteur Titre tuteur *Type tuteur *Dte fin estimée Dte fin réelle Objectif carriere
@ | B E H =
Page Gestion du tutorat
Un salarié peut avoir plusieurs tuteurs de types différents travaillant a des objectifs de carriére divers.
Tuteur Indiquez le nom du tuteur du salarié.
Type tuteur Sélectionnez un type de tuteur dans laliste.
Dtefin estimée Saisissez ladate de fin prévue de I'activité de tutorat.
Dtefin réelle Saisissez ladate alaquelle le tutorat aréellement prisfin.
Objectif carriére Saisissez I'objectif de carriére que le salarié doit atteindre avec I'aide de ce
tuteur.

Evaluer les points forts et les points faibles des salariés

20

Accédez ala page Points forts/points faibles (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan
carriére, Gérer plan carriére, Points forts/points faibles).
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(1] | Classement/potentiel || Objectifs de carrigre || Gestion dututorat |G ER =L =0 | Plan de formation | [#)

Antonio Santos Code personne:  KU0010
Points forts/points faibles Rech. | Afficherft Premier Kl 4 our 1 I Domier
Date effet: 06/01/2011 Date évaluation: (=
Entite: LS008 GBI BU for US00&
Code emploi: 170005 Assistant-Administrative
Service: 10000 Human Resources

Responsabilité:

Points forts Rech_ | Affichertt Premier Bl 4 or 1 I3 Demier

[ [+ (=]

*Fonction évaluateur:

*Type contenu:

*Points forts:

Hotation:

|
|
|
|
Commentaire: |

Points faibles Rech. | Affichertt Premier Kl 4 sur 1 I3 Demier

[ (#] (=]

*Fonction évaluateur;

*Type contenw:

*Points faibles:

Hotation:

Commentaire:

Copyright

Page Points forts/points faibles

Points forts

Type contenu Sélectionnez un type de contenu relatif aux points forts et faibles, en
fonction des types de contenu disponibles dans |la Gestion des profils. Les
types de contenu disponibles se limitent aux types de contenu spécifiés sur
la page Types contenu (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit,
Gestion des profils, Catalogue de contenu).

Pointsforts Sélectionnez le point fort a évaluer dans la liste des compétences proposées.
L es compétences sont définies dans le catalogue de contenu qui fait partie
du processus de gestion des profils.

Notation Indiquez la notation qui refléte le mieux le niveau de maitrise du salarié au
regard de la compétence sélectionnée.
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Points faibles

Pointsfaibles

Notation

Voir aussi

Chapitre 2

Sélectionnez une compétence gque le salarié doit améliorer.

Indiquez la notation qui refléte le mieux le niveau de maitrise du salarié au
regard de la compétence sél ectionnée.

PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Paramétrer |e catalogue

de contenu"

Saisir et mettre a jour les programmes de formation

Accédez alapage Plan de formation (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan carriére,
Gérer plan carriére, Plan de formation).

(4 | Gestion dututorat [ Points forts/points faibles \| ENE iyl | Evolution de carrigre |

Antonio Santos

Date effet: 24/0172011
Entite: IS006
Code emploi: 170005
Service: 10000

Responsabilité:

Programme formation

Programme formation:
Plan formation
N® ordre:
Stage:
Intitulé stage:
Date besoin:
Date estimée:
Ecoleluniversité:
Motif:

Colit estimé:

Code personne:  KU0OO010

. m 8
Rech. | Affichertt Fremier 1 sur 2 |} Dermier

[+ [=]

Flan |

Date évaluation:
GBI BU for U3006 |
Assistant-Administrative

Human Resources

A . m b o
Rech. | Affichertt Premier 1 sur 1 Dernier

[+ (=]

. 1 ™.
Rech. | Affichertt Premier 1surd Dernier

(#[=]

" Obligatoire

| *Internelexterne:

06012011 (B

Statut:
li E Date fin: li e
| @, Ecole: |
I = " Perfectionnement personnel
li Coit réel: li

Page Plan de formation

22
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Plan formation

Programme formation

Programme for mation

Plan formation

N° ordre

Datefin

Planifier les carrieres

Vous devez créer des programmes de formation par défaut dans latable des
programmes de formation, puis les associer aux codes emploi dans latable
des codes emploi. Si un plan de formation correspondant au code emploi a
€té préétabli sur cette page, |e systéme renseigne automatiquement les
champs de la zone Plan formation en fonction des données issues du
programme de formation lorsque vous cliquez sur le bouton Plan. Si le plan
de formation du salarié différe du programme par défaut, vous devez
modifier les champs.

Unefois le plan enregistré, ce bouton est désactivé. Toutefois, chaque fois
gue vous créez un nouveau plan de carriere pour un salarié, ce bouton est a
nouveau disponible et vous pouvez alors utiliser les valeurs par défaut pour
le nouveau plan.

Remarque: le systéme utilise la date d'effet (date du plan de carriere) pour
déterminer le code emploi du salarié. Si le salarié achangé d'emploi depuis
cette date, le programme de formation par défaut est celui du code emploi
précédent. Pour vous assurer que le plan de formation se fonde bien sur les
données d'emploi actuelles, créez un nouveau plan de carriére a chacune des
évolutions professionnelles du salarié ; indiquez la date d'effet
correspondant a celle définie sur la page Données emploi.

Si le plan de formation du salarié se fonde sur un programme de formation
prédéfini, le systéme affiche le nom de ce dernier.

Pour définir I'ordre des stages, saisissez un numéro de séquence. Si ce
champ n'est pas renseigné, les stages seront classés par date de fin estimée,
delaplus ancienne ala plus récente. C'est pourquoi, si vous souhaitez
classer les stages différemment, vous devez affecter a chacun un numéro.
Aprés avoir enregistré ces informations, fermez la page, puis rouvrez-la.

L es stages saffichent alors dans le nouvel ordre.

Si un stage a été programmé viala Plate-forme de formation, la date de fin
du stage saffiche dans ce champ quand le statut passe a Termingé.

Si vous effectuez e suivi d'un stage de formation qui n'est pastraitéviala
Plate-forme de formation, saisissez la date de finréelle alaquelle le salarié
aterminé son stage ou sa formation.
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Stage

Intitulé stage

Obligatoire

I nter ne/exter ne

Date besoin

Ecole/univ.

Ecole

Chapitre 2

Sélectionnez un code stage dans laliste des val eurs disponibles. Lorsque
vous quittez ce champ, |e systéme renseigne automatiquement les champs
Intitulé stage, Interne/externe, Ecole/univ. et Ecole. Ces champs sont aors
désactiveés de sorte que les informations ne puissent pas étre modifiées.

Si vous avez défini un code stage et que vous décidez de ne pas I'utiliser,
supprimez votre sélection. Lorsgue vous quittez ce champ, le systéme rend
les autres champs disponibles ala saisie.

Si vous avez sélectionné un code stage, le systéme renseigne
automatiquement ce champ et le désactive. Si |e stage n'est pas répertorié
dans latable, saisissez son nom.

Cochez cette case s le stage est obligatoire.

Si vous sélectionnez un code stage, e systeme rensei gne automati quement
ce champ et le désactive. En revanche, si vous n'avez pasrenseigné le
champ Stage, choisissez I'une des options suivantes :

Interne: le stage est organisé en interne.
Externe: le stage est organisé par une personne extérieure ala société.

L e systéme renseigne automatiquement ce champ avec la date du plan de
carriére que vous pouvez modifier, si nécessaire.

Sil sagit d'un stage Externe, sélectionnez un code école/université défini
dans latable correspondante. Si I'école ou |'université ne figure pas dans
cette table, laissez ce champ ablanc et renseignez le champ Ecole. Lorsgue
vous sélectionnez un stage Interne, le systéme désactive le champ
Ecole/univ..

Si vous avez sélectionné un code école/université, le systéme renseigne
automatiquement ce champ et le désactive. Si I'école ou I'université ne
figure pas dans la table correspondante, saisissez son hom.

Ajouter des données d'évolution de carriere

Accédez alapage Evolution de carriére (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer éval./plan
carriere, Gérer plan carriére, Evolution de carriere).

24
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(Il Gestion du tutorat Foints forts/points faibles Flan de formation
Antonio Santos Code personne:  KU0010
¥ [=

Date effet: 06/01/2011 Date évaluation: =]

Entite: Us006 GBI BU for US008

Code emploi: 170005 Assistant-Administrative

Service: 10000 Human Resources

Responsabilité:

)
*Date fin estimée Date fin réelle+ Type contenua Points faibles Description Objectif Commentaires>
9 5 E @, @, [ = |FH =

Page Evolution de carriére
Type contenu Sélectionnez le type de contenu associé au point faible du salarié. Lestypes

de contenu disponibles se limitent aux types de contenu spécifiés sur la
page Types contenu (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit,
Gestion des profils, Catalogue de contenu).

Pointsfaibles Sélectionnez un point faible en fonction du type de contenu sélectionné. En
I'absence de type de contenu, vous ne pouvez pas sélectionner une valeur
dans ce champ.

Consulter les données relatives a la carriere des salariés

Pour consulter les données relatives ala carriére des salariés, utilisez les composants Emploi
(EMPLOYEE_SUMMARY), Carriere (CAREER_SUMMARY), Famille proche
(CAREER_DEPEND_SUMM), Rémunérations (COMP_SUMMARY) et Formation
(TRN_STUDNT_CRS SU1).

Cette section présente les données relatives a la carriére des salariés et indique comment :
« Consulter les cheminements de carriére d'un salarié.

« Consulter les données synthétiques.

Comprendre les données relatives a la carriere des salariés

Pour préparer I'évolution professionnelle d'un salarié, vous devez consulter ses données personnelles et
I'historique de ses emplois, en plus de son plan de carriére. Toutes ces informations figurent dans e menu
Plan de carriére. Vous pouvez accéder a un grand nombre d'informations concernant I'historique d'un salarié :
expériences professionnelles antérieures, formation, carriére et autres pages récapitulatives. Les données des
pages de synthése sont accessibles en mode consultation uniquement.
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Remar que : dansle menu Plan de carriere, seuls sont disponibles les salariés pour lesquels des plans de
carriére ont été définis dans le systeme.

Pages utilisées pour consulter les données relatives a la carriére des salariés

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Plan de carriére, Consulter
synthése carriére, Carriere

Emploi EMPLOYEE_SUMMARY1 Evolution du personnel, Consulter les données
Plan de carriere, Consulter | relatives al'emploi actuel
synthese carriére, Emploi du salarié ainsi que ses
données personnelles.
Carriere CAREER_SUMMARY Evolution du personnel, Consulter les cheminements

de carriére d'un salarié au
sein d'une organisation.

Famille proche

IMMEDIATE_FAMILY

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Consulter
synthése carriére, Famille
proche

Consulter les données des
bénéficiaires et personnes a
charge du salarié.

Rémunérations

COMP_SUMMARY

Evolution du personnel,
Plan de carriere, Consulter
synthése carriére,
Rémunérations

Consulter les données
relatives aux éléments de
rémunération.

Formation

TRN_STUDNT_CRS SUM

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Consulter
synthése carriére, Formation

Consulter les données
relatives alaformation.

Consulter les cheminements de carriere d'un salarié

26

Accédez alapage Carriére (Evolution du personnel, Plan de carriére, Consulter synthése carriere, Carriere).
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Carriére
Craig Davies Matr.: KCo021 Doss.emploi: 0
Société: GBI GBI Date 1ére embauche:  4503/1950
Lieu travail actuel: Calgary Pays: CAN
Rémunération annuelle: $55 000,005 caD Province: AB Alberta
4] X
Date effet: 01/06/1996 Entité: GBIBU N poste:
Service: 10000 Human Resources Hiv. responsable: Non cadre
Code emploi: 140080 Analyst-Systems Code fonction: WIS
Responsabilité: Niveau: 004
Date effet: 16/03/19280 Entité: CANDT N® poste:
Service: 11000 Infarmation Systems Niv. responsable: Mon cadre
Code emploi: 140080 Analyst-Systems Code fonction: WIS
Hiveau: 004

Responsabilité;

Cons

Page Carriére

La page Carriére présente I'historique des emplois précédents occupés par |e salarié dans votre société. Elle ne
détaille pas tous les actes de carriére mais seulement les changements d'emploi, a savoir toute modification de
poste, code emploi, niveau de salaire, service ou entité.

ulter les informations synthétiques

Sil existe dans I'application Ressources Humaines des informations complémentaires concernant le salarié,
telles que les historiques de la rémunération et de laformation ou encore les donnéesrelatives alafamille
proche du salarié, vous pouvez les consulter sur ces pages de synthése.

Voir aussi

PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel, "Consulter les
données de synthése sur le personnel," Consulter I'historigue des données d'emploi d'un salarié

PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel, "Augmenter
I'effectif"

Consulter les évolutions de carriere

Copyright

Cette section présente |e diagramme d'évolution de carriére et explique comment y accéder.
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Comprendre le diagramme d'évolution de carriere

28

La page Diagramme évolution de carriére permet de consulter une représentation graphique du cheminement
de carriére d'un salarié et de comparer son profil d'emploi acelui d'un role quelconque sélectionné dans le
cheminement de carriére. Ce diagramme est accessible aux et aux responsables via leur libre-service respectif,
ains qu'aux administrateur RH, a partir du menu Evolution du personnel.

Ceux-ci peuvent I'utiliser pour :

Rechercher des cheminements de carriére.
Consulter la représentation graphique de cheminements de carriere.
Consulter la synthese des profils de réle pour un poste ou un code emploi.

Consulter une analyse des lacunes d'un salarié pour tout emploi figurant dans son cheminement de
carriere.

Consulter et comparer laliste des compétences associées a un code emploi avec celle de tout emploi
figurant dans le méme cheminement de carriéere.

Pour cela, vous devez satisfaire aux conditions préalables suivantes :

Définissez un cheminement de carriére sur la page Cheminement de carriére.

Un cheminement de carriére personnel ou approuve permet de visualiser |a représentation graphique des
cheminements de carriére.

Définissez un profil personnel pour le salarié incluant une section compétences qui comporte des
évaluations.

Les salariés et les responsables peuvent ainsi consulter la synthése des profils vialeur libre-service
respectif.

L'emploi est associé aun profil moral comportant une section compétences qui doit comporter des
évaluations.
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Pages utilisées pour consulter le diagramme d'évolution de carriére

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Diagramme évolution de
carriere

HR_CP_ADM_CHART

e Evolution du personnel,
Plan de carriére,
Préparer éval./plan
carriere, Gérer plan
carriere, Diagramme
évolution carriére

e Libre-service
responsable, Plan de
carriére, Diagramme
évolution carriére

¢ Libre-service, Plan de
carriére, Diagramme
évolution carriere

e Cliquez surlelien
Diagramme avancement
carriére disponible sur
différentes pages
relatives aux plans de
carriere.

Consulter les cheminements
de carriére et la synthése
des profils de personne
morale pour effectuer une
analyse des lacunes d'un
salarié.

Consulter les évolutions de carriere

Accédez alapage Diagramme évolution de carriére (Evolution du personnel, Plan de carriére, Préparer
éval./plan carriere, Gérer plan carriére, Diagramme évolution carriere).
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Diagramme évolution de carriére

Entité: HxBLIA HR Systemn Test Business Unit
Code emploi; HXC310 HR Administrator
Cheminement de carriére - Approbateuriofficiel
Finance Director VP for Strategy
| Ewvolution carrigre: 1 N Ewvoluticn carrigre: 2
M= option emploiz 1 M= gption emplei: 1
| I | I

HR Administrator Development Manager .| Director Planning and Analysis
Ewvelution carrigre: 0 Ewvelution carrigre: 1 Ewveclution carrigre: 2
M option emploi: 1 M= option emplaiz 2 M= apticn emplei: 2
h, J h, J
' ey ' ey

._| Eacilities Manager Chief Executive officer
Ewvelution carrigre: 1 Ewveclution carrigre: 2

M= option emploiz 3 M= apticn emplei: 3

w Synthése profil - HR Administrator
Entité: HxBLI1 HR System Test Business Unit

Code emploi: HXCS10 - HR Administrator
Compétences requises
Détail compétence

Compéetence Compeétences requises
Developing others 4-Trés hien

Develop goals for organization 5-Expert
Megotiation/mediation 4-Trés bien

Human Relations 4-Trés bien

Yoir table chem. carriére

w Comparaisons profil

Sélectionnez un autre emploi dans le diagramme relatif a I'évolution de carriére, afin d'effectuer une
comparaison entre le profil de cet emploi et de celui de HR Administrator.

Page Diagramme évolution de carriere
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Cheminement decarriére -
Approbateur/officiel

Syntheése profil

Comparer rélearéleouMe

comparer aroleou Compare
Employeto Role (Comparer

salariéardble)

Planifier les carrieres

Cette zone affiche jusqu'atrois types d'évaluation de cheminement de
carriére, définies a partir des pages Cheminement de carriére en libre-
service et Cheminement de carriere de PeopleSoft Evolution du personnel.

« Lecheminement de carriere approuvé et officiel, comme défini sur la
page Gérer plan de carriére - Cheminement de carriére.

» Un cheminement de carriére approuvé par le responsable, comme défini
sur la page Cheminement de carriére du libre-service salarié et
responsable.

« Un cheminement de carriére personnel, comme défini sur la page
Cheminement de carriére du libre-service salarié.

Chague code emploi du diagramme est considéré comme un noeud. La
sélection de I'un de ces noeud fait de lui le noeud actuel et impacte le
contenu de la zone Synthése profil.

Affiche la synthése des données associées a un code emploi. Les contenus
de cette zone sont associés au noeud sélectionné dans la zone Cheminement
de carriére - Approbateur/officiel.

Cliquez sur ce bouton pour lancer |e traitement de comparaison des profils
et d'identification des lacunes concernant le code emploi sélectionné dansle
diagramme. Ce code emploi, source de la comparaison, est affiché dansla
zone Synthése profil. Le systeme affiche les résultats du traitement dans la
fenétre Résultat total.

Lorsque vous accédez ala page Diagramme évolution de carriére a partir du
libre-service, le bouton Me comparer ar6le lance un traitement de
comparaison quand vous cliquez dessus. Lorsgue vous accédez ala page
Diagramme évolution de carriere a partir du libre-service responsable, le
bouton Compare Employe to Role lance également un traitement de
comparaison. Le systéme de gestion des profils lance le traitement de
d'adéquation réle/personnel de direction pour le salarié considéré et I'emploi
associé au noeud sélectionné dans la zone Cheminement de carriere -
Approbateur/officiel.

Quand un administrateur RH accede a la page Diagramme évolution de
carriére a partir du menu Préparer éval./plan carriere, le bouton Comparer
réle aréle lance une comparaison détaillée des compétences entre le code
emploi ou le poste actuel et le code emploi sélectionné dansle
cheminement de carriére. Les compétences affichées proviennent du profil
de personne moral e associé a chaque code emploi.

Remarque: si lesalarié ou le code emploi sélectionné ne disposent pas
d'un tel profil, le systéme ne peut pas lancer le traitement de comparai son.

Exécuter les états de carriere

Cette section répertorie les pages utilisées pour exécuter |es états de carriére et explique comment créer des
états de données de carriére par population.
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Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Détail carriére par
population

HR_SUCC_METRICS1

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Etats,
Détail carriére par
population

Créer des états qui affichent
différentes métriques
relatives aux plans de
carriere des salariés.

Plans de carriere
disponibles

HR_SUCC_METRICS3

Séectionnez Plans de
carriéredisponibles sur la
page Détail carriére par
population et cliquez sur le
bouton Exé. état.

Consulter le statut des plans
de carriéres des salariés.

Potentiel carriére

HR_SUCC_METRICS3

Sélectionnez Potentiel
carriére sur la page Détail
carriere par population et
cliquez sur le bouton Exé.
état.

Identifier les salariés en
fonction d'un potentiel
défini, ladate alaquelleils
partiront en retraite et la
durée d'occupation de leur
réle actuel.

Codes emploi clé-
Titulaires

HR_SUCC_METRICS3

Séectionnez Codes emploi
clé- titulaires sur lapage
Détail carriére par
population et cliquez sur le
bouton Exé. état.

Identifier les codes emploi
clé et le plan de carriere des
titulaires de ces codes
emploi.

Plan de carriere

RUNCTL_CARO001

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Etats, Plan
de carriere individuel

Exécuter I'état Plan de
carriere (CARPLAN).

Plan de formation

RUNCTL_CARO002

Evolution du personnel,
Plan de carriére, Etats, Plan
de formation individuel

Exécuter I'état Plan de
formation (CARTRAIN).

Créer des états relatifs aux données de carriere par population

Vous pouvez créer des pages d'état consultables en ligne, qui affichent différentes métriques relatives aux
plans de carriére des salariés. Sur la page Détail carriére par population, vous pouvez consulter les

informations suivantes :

» Saariésdisposant d'un plan de carriére et ceux pour lesguels aucun n'est défini.

» Potentiel d'évolution des salariés, notamment durée d'occupation du role actuel et date de départ ala

retraite.

« Titulaires disposant d'un plan de carriere et ceux n'en disposant pas pour les codes emploi clé.

Accédez alapage Détail carriere par population (Evolution du personnel, Plan de carriére, Etats, Détail

carriére par population).
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Détail carrieére par population

Générez des etats pour des populations de salariés particuligres, par exemple ‘par personne clé’ et
‘partitulaires de code emploi clé' en fonction des critéres que vous sélectionnez.

1. Sélectionnez les paramétres d'état tels que le nom de I'état et 1a fourchette de dates.
2. Indiquez des critéres de recherche supplémentaires tels que l'entité et la société.

3. Consultez les résultats et sélectionnez des options de filirage supplémentaires |e cas écheéant.

Paramétres d'état de plan de carriére

*Hom état: |F'Ians de carriére disponibles x|

*Période référence: | Indiquer dates =]

Date début: [01/07/2008 [

Date fin: lm El

Entité: WQ@. Global Business Institute BL
Société: Ii'@a

Service: Iioq.

Code site; Iioq.

Page Détail carriere par population

Nom état Sélectionnez le type d'état a afficher. Les valeurs disponibles sont les
suivantes : Plans de carriere disponibles,Potentiel carriere, et Codes
emploi clé - Titulaires.

Périoderéférence Indiquez la période alaquelle se référe I'état. Les valeurs disponibles sont
les suivantes : Historique complet,Dernier mois,12 dernier mois,3 derniers
mois,6 derniers mois et Indiquer dates. Sélectionnez Indiquer dates dansle
champ Période référence pour activer les champs Date début et Date fin.

Consulter le statut des plans de carriére
Utilisez la page Plans de carriére disponibles pour consulter le statut des plans de carriere des salariés.

L'organisation peut ainsi définir ses activités et ses stratégies en fonction de I'état de préparation de ses
salariés.
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Accédez alapage Plans de carriére disponibles (sél ectionnez Plans de carriére disponibles sur la page Détail
carriére par population et cliquez sur le bouton Exé. état).
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Détail carriére par population

Plans de carriére disponibles
Ce diagramme montre Plans de carriére disponibles pour la période du 01/01/2008 au 31/12/2011.

Utilisez des filtres supplémentaires pour affiner votre sélection de résultats dans la grille. Cliquez sur le bouton Actualiser pour mettre a jour les
données de résultats.

~ Critéres état

Hom état: Plans de carriére disponibles Entité: GBIBU Global Business Institute BU
Période référence: Indiquer dates Société:
Date début: 01/01/2008 Service:
Date fin: 3nzizonm Code site:
LT S S——
*Personnes: |Ts j *Préparation carriére: ITout vl | Actualiser |
- Toutes les personnes avec plan de carriére

- Toutes les personnes sans plan de carriére

Résultats recherche: Toutes les personnes Personnaliser | Rech. | Aficher it | B | 3 premier £ 434 sur31 I De
Matri.cfule Nom Intitule Date évaluation Préparation carriére Plan de carriére
salarie

Kuo102 Edmund Donahue |Manager-Accounting 1-2ans Consulter/éditer
KU0200 Thomas Herman  Benefits Specialist Urgence Consulter/éditer
KU0207 Freddy Newsom Human Resource Analyst 1-2ans Consulter/éditer
KU0207 Freddy Newsom Clerk-File 1-2ans Consulter/éditer
KU0207 Freddy Newsom Clerk-File 1-2ans Consulter/éditer
KU0208 Linda Fable Clerk-File Prét Consulter/éditer
KU0208 Linda Fable Clerk-File Prét Consulter/éditer
KU0208 Linda Fahle Benefits Specialist Prét Consulter/éditer
KUCOo1 Mark Johnson Accountant 1-2ans Consulter/éditer
KUTZ502 Joseph Randall Analyst-Business Prét Consulter/éditer

Page Plans de carriére disponibles

Date évaluation Affiche la date de la derniére évaluation figurant dans e plan de carriére du
salarié. Si celui-ci ne dispose d'aucun plan de carriére, ce champ est a blanc.

Préparation carriére Affiche lavaleur de préparation indiquée dans le plan de carriere actuel du
sdarié. Si celui-ci ne dispose d'aucun plan de carriére, ce champ est a blanc.

Remarque : lavaleur de préparation du salarié débute a partir du premier
changement, premiére option. |l peut exister plusieurs options, mais pour
ces métriques, le systéme utilise le changement d'emploi le plus probable.
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Plan decarriére Cliquez sur I'un des liens de cette colonne pour consulter ou créer un plan
de carriére pour un matricule salarié spécifique.
L'option Consulter/éditer sapplique aux salariés disposant déjad'un plan de
carriere.
L'option Créer sapplique aux salariés ne disposant d'aucun plan de carriére

Identifier le potentiel de carriére

Utilisez la page Potentidl carriére pour identifier les salariés présentant un potentiel d'évolution important, a
date alaguelleils partiront en retraite et la durée d'occupation de leur réle actuel. Ces informations sont
importantes pour identifier le potentiel de carriére au sein d'un groupe et définir des activités et des stratégies
afin de retenir les salariés a fort potentiel ou d'optimiser leur performance.

Accédez alapage Potentiel carriere (sélectionnez Potentiel carriere sur la page Détail carriére par population
et cliquez sur le bouton Exé. état).

Détail carriére par population
Potentiel carriére
Ce diagramme montre Le potentiel de carriére des salariés pour la période du 01/07/2008 au 30/09/2008.
Utilisez des filtres supplémentaires pour affiner votre sélection de résultats dans la grille. Cliguez sur le bouton Actualiser pour mettre & jour les
données de résultats.
»
*Personnes: |Ts j *Potentiel carriére: |T0ut ﬂ
*Temps restant role: ITout vl *Retraite: ITout vl Actualiser
I . Potentiel = Eleve
,."'.’v“’u I:' Potentiel - Promotion horizontale
" - - Potentiel - Compeétences directeur
90— I:l Potentiel - Bien place
I:l Potentiel - Susceptible d'&tre promu
VT 1 Potentiel = Non défini
40.3

Page Potentiel carriére (1/2)
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Matricule
salarie

B-89BB-FB

HXPOS001

Kowao1

KOwz202

Kowz202

KOW203

KOW204

KOW205

KOW206

Kowao7

Hom Intitulé

; ; Human Resources
Mina Buckheimer Manager
Marat Safin Manager-HR Systems

Sandra Pierce Analyst-HRMS

Administrator-Metwork

Osmar Mutukumari Services

Osmar Mutukumari | Analyst-Budget Il

Sadak Weber Analyst-Budget Il
Horace White Analyst-Budget Il
Ramon Skinny Analyst-Budget Il
Judah Rosen Analyst-Budget Il
Steve Dryckus Analyst-Financial

Potentiel
carriere

Haut

PromoHaoriz

Bien placé
Cptce dir.

Cptce dir.

Date évaluation

03/04/2008

03/06/2008

30/01/2008

30M10/2008

301172008

Temps

restant role

5 Mois

8 Mois

7 Mois

4 Années
3 Années

5 Mois

Date retraite

03/09/2034

a0Mz/2008

03/09/2030

08/09/2009

15/09/2010

03/09/2008

B
Plan de carriére

Consulter/éditer
Consulter/éditer
Consulter/éditer

Consulter/éditer

Consulter/éditer

Consulter/éditer
Consulter/éditer
Consulter/éditer
Consulter/éditer

Consulter/éditer

Ly 11

Page Potentiel carriére (2/2)

Potentiel carriere

Tempsrestant role

Dateretraite

Affiche lavaleur de potentiel de carriere indiquée dans le plan de carriére

actuel du salarié. Si celui-ci ne dispose d'aucun plan de carriére, ce champ
est ablanc.

Affiche la durée restant a effectuer au salarié au role ou poste actuel qui est
indiquée sur la page Plan de carriére.

Affiche la date de départ alaretraite indiquée dans le plan de carriére actuel

du salarié. Si celui-ci ne dispose d'aucun plan de carriére, ce champ est a

blanc.

Identifier les titulaires d'emplois clés

Utilisez la page Codes emploi clé - Titulaires pour identifier les codes emploi clé de I'organisation et le plan
de carriére des titulaires de ces emplois. Vous pouvez ainsi définir et hiérarchiser des activités et des
stratégies de mise ajour ou de création de plans de carriere pour les titulaires de ces emplois.

Accédez alapage Codes emploi clé - Titulaires (sélectionnez Codes emplai clé - Titulaires sur la page Détail
carriere par population et cliquez sur le bouton Exé. état).
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Détail carriére par population

Codes emploi clé - Titulaires
Ce diagramme montre Codes emploi et leurs titulaires pour 12 derniers maois.

Utilisez des filtres supplémentaires pour affiner votre sélection de résultats dans |a grille. Cliquez sur le bouton Actualiser pour
mettre 3 jour les données de résultats.

» Critéres état

Filtres

*Codes emploi: Clé - Actualiser

(| Titulaires /code emploi cle - avec plan de carriere
—/ Titulaires/code emploi clé - sans plan de carriére

65.67 %

Résuitats recherche: Codes emploi clés Personnaliser | Rech. | Afficher tt | 8 | 3 Premier & 1.6 surs I Dernier
Code emploi Intitule emploi Titulaire Matricule salarie Plan de carriére

LEJ001 E:{:lgsoirs' Planning & Franklin Smith LE000 Consulteréditer

LEJOOT Flanner Il Douglass Henry LECWROZ Créer

LEIDO7 Planner Il Barbara Young LEOO16 Créer

LEJOOT Planner Il Susan Hart LEOOOS Créer

LEJDO7 Planner I Jack Watsaon FEHFG02 Consulter/éditer

LEJOOT Planner I David Wright LEOOOY Créer

Page Codes emploi clé - Titulaires

Intitulé emploi Affiche le code emploi figurant dans la table des données d'emploi.

Titulaire Affiche le nom de la personne associée au code emploi.

(FRA) Evaluer les agents

Dans le secteur public, les évaluations servent de critéres pour déterminer I'admissibilité a un emploi.

L'évaluation des agents est traitée dans |e PeopleBook PeopleSoft Enterprise Ressources Humaines : Gestion
du Secteur Public Frangais.

Voir aussi

PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion du Secteur Public Francais, "Evaluer
les agents"
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Gérer le libre-service Plan de carriere

Cette section présente |es transactions du libre-service Plan de carriere et explique comment :

» Définir des profils a partir du libre-service destiné aux salariés.

« Saisir lesdonnées de plan de carriére dans le libre-service destiné aux responsables.
+ Définir des cheminements de carriére.

« Saisir des objectifs de carriére.

« Saisir lesdonnées de tutorat de carriere.

» Gérer les pointsforts et les points faibles.

» Saisir et mettre ajour les programmes de formation.

Comprendre le libre-service Plan de carriére

A l'aide du libre-service Plan de carriére, les salariés peuvent identifier leur profil d'emploi actuel, consulter
les compétences requises des divers profils de différents cheminements de carriére et comparer leurs aptitudes
et compétences a celles des profils ciblés. I1s peuvent également insérer un profil dans leur évolution de
carriere afin de créer rapidement des objectifs et des actions destinés a combler des lacunes. Des domaines
spécifigues de comparaison peuvent étre identifiés et importés dans I'évolution de carriere. Les salariés
peuvent plus facilement détecter les opportunités Une fois les postes vacants identifiés, pour un profil

d'emploi spécifique, ils peuvent alors postuler, se nommer eux-mémes a un poste ou envoyer un e-mail
concernant ce poste.

Pages du libre-service utilisées pour gérer les plans de carriére

Nom de la page Nom de I'objet Navigation Utilisation

Mon profil actuel JPM_JP_PROFLZ2 EMP Libre-service, Plan de Consulter et mettre ajour
carriere, Mon profil son profil.

Cheminement de carriére HR_CP_PATH Libre-service, Plan de Définir le cheminement de
carriére, Carriére carriére des salariés,

modifier un cheminement
de carriére par défaut et
configurer un avancement.

Objectifs de carriere HR_CP_GOALS Libre-service, Plan de Saisir les objectifs a court et
carriére, Objectifs de long termes des salariés.
carriere

Gestion du tutorat HR_CP_MENTOR Libre-service, Plan de Affecter des tuteurs de

carriere, Gestion du tutorat | carriere.
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Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Points forts/points faibles

HR_CP_DVLP_AREA

Libre-service, Plan de
carriere, Points faibles
carriere

Enregistrer et évaluer les
points forts et les points
faibles delacarriére d'un
saarié.

Plan de formation

HR_CP_TRAINING

Libre-service, Plan de
carriere, Plan de formation

Saisir ou mettre ajour un
programme de formation
associé au saarié
selectionné ; utiliser ou
modifier le programme de
formation par défaut associé
au code emploi du salarié.

Evolution de carriére

HR_CP_DEVELOP

Libre-service, Plan de
carriere, Evolution de
carriere

Améliorer ses pointsfaibles
avant la prochaine
évaluation professionnelle
ou session de planification
de carriére.

Mon CV interne

HR_CP_RESUME

Libre-service, Plan de
carriere, Mon CV interne

Sélectionner des éléments
spécifiques ainclure dans
un CV ; créer un CV

personnel a usage interne.

Diagramme d'évolution de
carriere / Diagramme
évolution de carriere

HR_CP_PRO_CHART

e Libre-service
responsable, Plan de
carriére, Diagramme
évolution carriére

¢ Libre-service, Plan de
carriere, Diagramme
évolution carriere

e Cliquez surlelien
Diagramme avancement
carriére disponible sur
différentes pages
relatives aux plans de
carriere.

Consulter les cheminements
de carriére et la synthése
des profils de poste ou
d'emploi pour effectuer une
analyse des lacunes d'un
saarié.

Gérer plans de carriere

HR_CP_MANAGER

Libre-service responsable,
Plan de carriere, Gérer plans
de carriére

Permettre aux responsables
d'effectuer des activités
relatives aux plans de
carriere de leurs
collaborateurs directs.

Définir des cheminements de carriere

Vous pouvez consulter et mettre ajour votre cheminement de carriére en sélectionnant les postes ou roles que
vous souhaités obtenir. Quand un ou plusieurs réles sont insérés dans votre cheminement de carriere, vous
pouvez visualiser les aptitudes, les compétences et I'expérience requises pour un poste ou un réle et les
lacunes de votre profil en regard des compétences requises du poste envisagé.
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Vous pouvez définir un ou plusieurs cheminements de carriére, opérationnels ou personnels, et identifier le
cheminement unique que I'organisation utilisera pour évaluer votre potentiel et créer un plan de performance

et une évolution de carriére.

Accédez ala page Cheminement de carriére (Libre-service, Plan de carriére, Carriére).

Director-Finance

Description

Description

Cheminement de carriére
Vous pouvez afficher le détail de votre cheminement de carriére. Vous pouvez ajouter ou supprimer des
mohilités de votre cheminement de carriére personnel. Vous pouvez sélectionner une ou plusieurs lignes de
muobilité de carrigre etles ajouter & votre évolution de carriére afin de la mettre & jour.
Betty Locherty
Service: Corporate Finance Int. emploi:
N® poste: Director-Finance
=
Option préc. Evolution Optlon_ Description Entité
emploi
- 1|1er chgt 1 GBIBU
Mad évolution carriére
=
¥ Cheminement privé
Option préc. Evolution Option emploi Description Entité
i I vl i @,
(+] Ajouter évolution Ajouter depuis liste intérét
Alimenter carriére & évolution carriére

Int. emploi

Senior Vice
President
Finance

Int. emploi

Detail

%

Page Cheminement de carriere

MaJ évolution carriére

Cliguez sur ce bouton pour insérer des points faibles dans votre évolution
de carriére en fonction des lignes d'évolution de carriére sélectionnées. Le
systéme insére les écarts de compétences et ceux relatifs a d'autres

domaines du profil comme suit :

« Compétences et autres él éments évalués dont lanote est inférieure a

celle requise pour le profil demploi.

» Elémentsrequis pour le profil demploi et qui ne figurent pas dansle

profil du salarié.

» Eléments du profil personnel qui présentent plusieurs évaluations dont
I'une est inférieure a celle requise pour le profil d'emploi. Par exemple,
les évaluations pour les éléments de langue comme compréhension
écrite, expression écrite et expression orale.

Une fois que les compétences identifiées et |es autres é éments sont insérés
dans I'évolution de carriére, la page Evolution de carriére souvre
automatiquement pour gque vous puissiez mettre ajour les informations
associées aux ééments insérés, comme la date de fin estimée, par exemple.
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Alimenter carriére Lorsqu'il n'existe qu'une seule ligne dans le cheminement de carriére pour le
prochain emploi souhaité, cliquez sur le bouton Alimenter carriére pour
sélectionner cette ligne comme base d'insertion du cheminement associé au
poste a votre propre cheminement, a partir de la table des cheminements de

carriere.

Cheminement privé Cochez cette case pour interdire I'acces du cheminement de carriere avos
responsables.

Détail Cliquez sur I'un des icones de cette colonne pour ouvrir la page Détail

évolution carriere. Cette page fournit des informations supplémentaires sur
I'évolution de carriére, principalement militaires et fédérales.

Consulter les CV internes

Pour regrouper toutes vos informations professionnelles, vous pouvez générer un CV personnalisé. Utilisez ce
CV interne pour postuler aun emploi ou un poste vacant dans |'organisation.

Accédez alapage Mon CV interne (Libre-service, Plan de carriére, Mon CV interne).
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Mon CV interne

Yous pouvez sélectionner les informations & inclure dans votre CVinterne. Seules les lignes dont la case &
cocher est sélectionnée serontincluses. Vous pouvez mettre 3 jour l'intitulé de 'emploi, le service etlou les
descriptions du site sans maodifier les données réelles de lemploi. Vous pouvez afficher etimprimer vatre CV
interne.

Betty Locherty
+ Mes donneées personnelles
Numeéros de téléphone
Type téléphone N teéléphone Poste Usuel
[T Personnel 555/123-4567 =
[T |Principal §5A/123-4567 ~

Adresses e-mail

Type e-mail Adresse e-mail Usuel
[T Domicile HCMGENUser @ap6023fems.us.oracle.com 2
Type adresse Statut En dte du Pays Adresse
- 642 Robinson 5t
[T Domicile Actuel 07/04/1979 LSA Buffalo, NY 74940
G643 Robinson St
[T |Postale Actuel 0v/4M97a LJSA Buffalo, NY 74940

[ Sél. toutes données pers. | [ Désélect. données pers. |

- Mes donnees d'emploi

Expérience prof. interne

Date debut Date fin Intituleé emploi Departement Lieu
[T 07/041989 1300152011 |Directnr—Finance |Cnrp0rate Finance |[Corporation Headquarters
| Séltoutes données emploi  Désélect données emploi

Page Mon CV interne (1/3)
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Préférences mobilité

Fersonnaliser | Rech. |

+ Mes données de profil

R Lieux travail Préférences . ~ _
Lieu travail actuel ites = . = Voyager Preferences internationales
v v v W~ ¥
Delivre le Dipléme Description école
¥ 25071988 Master of Business Admin Mew York University
Intitulé stage Date fin stage  Ecole Participation
[¥ Time Management 22M10/2010 Inscrit
¥ Organizational behaviour 05/05/2002 Sargam Prof School Effectug

Page Mon CV interne (2/3)
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Compétence Capacité Année derniére pratique
¥ Abstract thinking Good
W Takes initiative & follows up Very Good
¥ |Resource Planning Very Good
¥ |Provides Direction Zood
W Managerial Efficiency Very Good
[ Develop & implement solutions Zood
¥ Financial Analysis Very Good
¥ |Financial Planning Good
[¥ Forecasting Fair
Langue Langue maternelle Lu Ecrit Parlé
¥ |English = Courant Courant Courant
¥ Swedish ¥ Motions Interm. Courant
Delivre le Adhésion
[ 01/0111980 Alliance of Govt Managers
i Sél toutes données profil | Désélect dennées profil |
Sélectionner tous groupes ' Désélect. tous groupes

:P\fﬂchermon C\fimerne:

Page Mon CV interne (3/3)

Sélectionnez lesinformations ainclure au CV interne en cochant les cases associées aux données que vous

souhaitez voir apparaitre.

Remarque : pour mettre ajour les données de cette page, utilisez le composant Mon profil et le menu
Données personnelles du libre-service.

Afficher mon CV interne Cliquez sur ce bouton pour consulter ou exporter le CV interne créé a partir

des données sélectionnées sur cette page. Le systéme enregistre le CV

interne au format RTF.
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Planifier les successions

Ce chapitre présente les successions, dresse |a liste des conditions préal ables et explique comment :
« Paramétrer les plans de succession.

»  Créer des plans de succession.

» Gérer les groupes de talents.

»  Créer des arbres de succession.

+  Gérer les plans de succession.

« Consulter une vue a 360° des plans de succession.

» Consulter une synthése des carriéres.

« Exécuter les états de succession.

« Utiliser lelibre-service Plan de succession.

Comprendre les plans de succession

Cette section expligue comment planifier les successions.

Planifier les successions

Le succeés along terme d'une organisation requiert que I'on identifie les personnes pouvant étre amenées a
remplacer les salariés occupant les postes clés. Le processus de gestion de la planification des successions de
I'application Ressources Humaines permet d'identifier les candidats aux postes clés, d'anticiper les éventuels
blocages au sein de I'organisation et de développer plusieurs cheminements de carriére pour les personnes
susceptibles d'étre promues.

Pour implémenter |e processus de gestion de la planification des successions, vous devez :
1. Effectuer lestéches prérequises.
2. Créer des plans de succession.

3. (Facultatif) Créer des arbres de succession.
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Une fois les arbres de succession créés, vous pouvez consulter la synthese des carriéres, suivre la progression
des salariés clés, répertorier les changements de salariés pour les postes clés et gjuster les plans de succession
au fil desimpératifs de |'organisation.

Domaines d'intégration

Le processus de gestion de la planification des successions sintégre aux processus de I'application Ressources
Humaines suivants :

» Processus de gestion des profils.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Gérer les
profils."

» Processus de gestion de la planification des carriéres.

Voir Chapitre 3, "Planifier les successions,” Paramétrer |es plans de carriére, page 50.

» Processus de gestion des postes.

Voir Chapitre 3, "Planifier les successions,”" Définir les postes clés, page 49 et Chapitre 3, "Planifier les
successions,” Identifier les candidats potentiels, page 50.

»  PeopleSoft Enterprise Gestion des Talents.

Voir Chapitre 3, "Planifier les successions,” Identifier les candidats potentiels, page 50.

Conditions prealables

Avant de paramétrer |e processus de gestion de la planification des successions, vous devez préal ablement
avoir effectué les taches suivantes dans PeopleSoft Ressources Humaines :

Paramétrer |es données de base SIRH.
Paramétrer les données d'emploi.
Définir les postes clés.

Définir les codes emploi clé.
Identifier les salariés clés.

(Facultatif) Paramétrer les profils.

(Facultatif) Paramétrer les plans de carriere.

© N o g & w DN P

Identifier les candidats potentiels.

Paramétrer les données de base SIRH

Les données de base SIRH nécessaires au processus de gestion de la planification des successions sont
traitées dans |le PeopleBook PeopleSoft Enterprise HRMS Application Fundamentals.
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Paramétrer les données d'emploi

Défin

Défin

Ident

L es données de base de PeopleSoft Ressources Humaines nécessaires au processus de gestion de la
planification des successions sont traitées dans |e PeopleBook PeopleSoft Enter prise Ressources Humaines :

Administration du Personnel..

Remarque : avant de travailler sur les pages de planification des successions, assurez-vous que les données
d'emploi des salariés ont été définies dans les tables de la gestion du personnel. Si vous avez implémenté
plusieurs entités et référentiels, la création et I'utilisation des données dépend du paramétrage fonctionnel des
entités et référentiels pour votre code utilisateur.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel,
"Augmenter |'effectif.”

ir les postes clés

Utilisez le processus de gestion des postes afin d'identifier et de hiérarchiser les postes clés de I'organisation.
Cette étape est indispensable aux plans de succession. Une fois cette arborescence établie, identifiez le
titulaire de chague poste clé. Les postes clés sont traités dans |e PeopleBook PeopleSoft Enterprise
Ressources Humaines : Manage Positions..

ir les codes emploi clé

Utilisez e composant Codes emploi pour identifier les emploi clés au sein del'organisation. Si vous
n'envisagez pas de créer des plans de succession fondés sur les codes emploi, cette étape n'est pas obligatoire.

ifier les salariés clés

Utilisez le composant Synthése emploi du personnel pour identifier les salariés clés. Si vous n'‘envisagez pas
de créer des plans de succession fondés sur les personnes, cette étape n'est pas obligatoire.

Les salariés clés doivent étre membres actifs d'un groupe de talents associé a une catégorie de groupes de
talents spécialement définie pour alimenter les types de plan de succession des salariés. Le nombre de groupe
de talents pouvant alimenter les types de plan de succession est illimité.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel, "Consulter
les données de synthése sur le personnel," Consulter I'historique des données d'emploi d'un salarié.

Paramétrer les profils

Pour créer des profils pour les salariés et les rdles clés, utilisez le processus de gestion des profils. Lesroles
sont des postes associés a des codes emploi. Les profils de réle définissent les compétences et des réalisations
spécifigues d'un emploi. Le processus de planification des successions permet de rapprocher les compétences
des salariés et celles requises pour des profils de postes et de codes emploi donnés afin didentifier et de
classer les candidats potentiels aux postes clés al'aide du composant Rech./comparaison profils. Les profils
sont traités dans le PeopleBook PeopleSoft Enterprise Ressources Humaines : Gestion des Profils.
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Pour que vous puissiez facilement consulter les profils des salariés, le composant Profils personne physique
est accessible a partir du processus de gestion de la planification des successions.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Gérer les profils.”

Paramétrer les plans de carriere

Utilisez le processus de gestion de planification des carriéres afin de préparer |es candidats potentiels en vu
des plans de succession. Les plans de carriére des salariés afort potentiel permettront a ces derniers d'accéder
ades postes clés. |l n'est pas nécessaire de créer des plans de carriére pour pouvoir créer des plans de
succession. L'utilisation conjointe des plans de succession et des plans de carriére permet d'organiser les plans
de formation et d'évolution de carriére des salariés pressentis pour occuper les postes envisagés.

Voir Chapitre 2, "Planifier les carriéres,” Créer des plans de carriére, page 11.

Le processus d'identification des candidats aux postes clés peut étre automatisé. Utilisez |e composant Créer
plan de succession (SUCCESSION_PLAN), pour générer la liste des personnes disposant du poste clé
sélectionné dans leur cheminement de carriére.

Voir Chapitre 3, "Planifier les successions,” Sélectionner les candidats, page 58.

Consulter une synthése des carrieres

Pour consulter la synthése des carrieres, utilisez les composants Carriere (CAREER_SUMMARY),
Rémunérations (COMP_SUMMARY 2) et Formation (TRN_STUDNT_CRS _SU?2).

Afin defaciliter la consultation des informations relatives ala carriére d'un candidat, certaines données des
processus de gestion du personnel et de la planification des carriéres sont également accessiblesviale
processus de gestion de la planification des successions.

Remar que : ces pages sont purement informatives. Pour mettre a jour des donnéesrelatives alacarriére, la
rémunération ou laformation, vous devez accéder aux pages appropriées a partir des processus de gestion du
personnel, de la planification des carriéres et du suivi de laformation.

Voir Chapitre 2, "Planifier les carriéres," Créer des cheminements de carriére, page 7.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel, "Mettre a
jour les données personnelles et les données d'emploi.”

Identifier les candidats potentiels

Aprés avoir identifié les postes clés et défini |es profils de ces postes, vous pourrez rechercher et comparer les
profils des salariés afin d'identifier les candidats potentiels.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Gestion des Profils, "Gérer les profils,"
Rechercher et comparer des profils.
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Recruter les candidats externes

Planifier les successions

Lors de la création des listes de candidats pour les postes clés, vous pouvez prendre en considération des
personnes qui ne font pas partie de votre organisation. Avant de pouvoir inclure des candidats externes dans
un plan de succession, vous devez les gjouter dans |'application Ressources Humaines et |es associer aun

matricule postulant.

Voir PeopleSoft Enterprise 9.1 Ressources Humaines : PeopleBook Administration du Personnel,

"Augmenter |'effectif.”

Vous pouvez améliorer votre processus d'identification et de recrutement des candidats aux postescléssi les
compétences listées dans les demandes d'embauche correspondent aux compétences requises pour les réles

clés.

Paramétrer les plans de succession

Cette section explique comment :

« Définir les valeurs par défaut des plans de succession.

o Définir les matrices d'évaluation.

Pages utilisées pour paramétrer les plans de succession

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Paramétrage plans
succession

HR_SP_DEFAULT

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Paramétrage
plans succession

Paramétrer les plans de
succession et définir les
informations par défaut,
telles que I'utilisation des
types de profil delagestion
desprofilsou les
associations de matrices
d'évaluation.

Définir matrice évaluation

HR_RATINGS BOX_CFG

Paramétrage SIRH, Tables
multiproduits,
Configuration matrice éval.,
Définir matrice évaluation

Définir les matrices
d'évaluation de sorte
qu'elles représentent
graphiquement les notations
attribuées aux salariés,
telles quelamatrice a9
cases utilisée pour la
relation performance contre
potentiel, que vous
utiliserez dans les plans de
succession ou les groupes
detalents pour évaluer les
salariés entre eux.
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Définir les valeurs par défaut des plans de succession

Accédez ala page Paramétrage plans succession (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion des
postes, Paramétrage plans succession).

Paramétrage plans succession

Val./defaut plan succession

Yous pouvez sélectionner jusgu'a 3 matrices d'évaluation.

Sélection matrice évaluation Personnaliser | Rech. | Aficher it | 8 | 2 premier & 12 sur2 I Demier
Cd matrice évaluation Intitulé Description

|KU5F‘RE|EI‘1 ‘2, PERFORMANCE V3. POTENTIAL 9-Box (-]
|KU5F‘RE|E|2 @, | BEHAVIOR VS. INFLUEMCE 9-Box (=]
| Ajouter matrice évaluation |

I Impact perte plan carriére

Val./def. groupe talents

Yous pouvez sélectionner jusgu'a 3 matrices d'évaluation.

Sélection matrice évaluation Personnaliser | Rech. | Aficher tt | | 2 premier B 4 sur1 & Demier
Cd matrice évaluation Intitulé Description

|KU5F‘RE|E|4- @, TALENT CATEGORIES Talent Categories (=l
| Ajouter matrice évaluation |

V Impact perte plan carriére

Val./defaut type profil

*Type princ. profil personne: |PER50N @, Personne

*Type princ.profil pers.morale: |JOE| @, Emploi

Parametres lien performance

Type document: |F'ERF0RM @, Document performance
Paramameétres rech. perfomance

Type document rech.: |F'ERF0RM 2, Document performance
Modéle évaluation: |F'SCM @, Echelle gestion compétences

Page Paramétrage plans succession

Cd matrice évaluation Sélectionnez trois matrices d'évaluation au maximum a utiliser pour tous les
enregistrements de plan de succession et de groupe de talents. Toute
matrice d'évaluation indiquée dans les zones Val ./défaut plan succession ou
Val./déf. groupe talents peut étre modifiée sur la page Matrice évaluation
ou Matrice éval. a partir des composants Gérer plan de succession et Gérer
groupes de talents. V ous pouvez sélectionner n'importe quelle matrice
d'évaluation définie sur la page Définir matrice évaluation.
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Impact perteplan carriére

Type document

Type document rech.

M odéle évaluation

Planifier les successions

Cochez cette case pour indiquer qu'une valeur d'impact de perte, fondée sur
la planification des carriére, définie pour un salarié, safficheradansle
champ Impact perte de I'enregistrement du plan de succession ou du groupe
detaents, si le salarié est sélectionné comme candidat & une succession ou
comme membre d'un groupe de talents.

Définissez | e type de document Peopl eSoft eGestion de Performances a
associer apartir de tous les liens vers des documents de performance de
I'application de planification des successions, notamment |es pages
Succession 360° et Groupe talent. Sélectionnez un type de document parmi
ceux définis pour le traitement de I'éval uation dans PeopleSoft eGestion de
Performances.

Définissez | e type de document PeopleSoft eGestion de Performances et le
modeéle d'évaluation utilisés par le systéme pour rechercher des candidats
aux successions ou des membres de groupes de talents vial'option de
recherche d'évaluation de la performance générale. Sélectionnez un type de
document parmi ceux définis pour le traitement de |'évaluation dans
PeopleSoft eGestion de Performances.

Sélectionnez un modéle d'évaluation parmi ceux qui sont associés au type
de document spécifié dans le champ Type document.

Définir les matrices d'évaluation

Utilisez la page Définir matrice évaluation pour définir des matrices qui représentent graphiquement les
notations attribuées aux salariés, telles que la matrice a9 cases utilisée pour larelation performance contre
potentiel. Vous pouvez utiliser ces matrices dans les plans de succession ou les groupes de talents pour

évaluer |les salariés entre eux.

Un matrice d'éval uation conventionnelle se présente genéralement sous la forme d'un tableau a neuf cases,
trois horizontales sur trois verticales. Toutefois, vous pouvez définir des matrices de cing cases sur cing, au
maximum. Le nombre de matrices d'évaluation est, quant alui, illimité.

V ous pouvez également utiliser cette page pour définir des catégories de talents, puis affecter des salariés a

Ces catégories.

Accédez ala page Définir matrice évaluation (Paramétrage SIRH, Tables multiproduits, Configuration
matrice éval., Définir matrice évaluation).
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Définir matrice évaluation

Cd matrice évaluation: HXSPREA1

Détail matrice évaluation

*Date effet: 01/01/1980 [

*Statut: I Actif "l EI

ntitulé: [PERFORMANCE V3. POTENTIAL

*Description: |F'erf0rmance vs. Potential

Desc. abrégée: lm

[T utilisé pour cat. groupe talents

Eval. axe abscisses

1/|Low

2 [MEDIUM

2 [HIGH

Commentaires: Performance vs. Potential ratings box for Succession Planning. EL

N° cadre axe X: | 3 ] Titre axe des x: |PERFORMANCE

N° cadre axe Y: I 3 = Titre axe des y; [POTENTIAL

Eval. axe ordonnées

1/[Low

2 [MEDIUM

2 HIGH

Page Définir matrice évaluation (1/2)
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Apercu matrice evaluation

=

C—Om=

rE——=Zm-H0Om

LOW

Matricule Hom

PERFORMANCE VS. POTENTIAL (HXSPRB1)

MEDIUM

PERFORMANCE

KUQ007 [PS] Peoplesoft Superuser

[P5] Peoples... <>

HIGH

PERFORMANCE

HIGH

R
POTENTIAL

HIGH

Page Définir matrice évaluation (2/2)

Utilisé pour cat. groupe
talents

N° cadreaxe X et N° cadre

axeY

Cochez cette case pour indiquer que les valeurs de la zone Eval. axe
abscisses sont utilisées pour définir des catégories de talents.

Sélectionnez |e nombre de cases a afficher pour chacun des axes de lagrille

de matrice d'évauation. Les valeurs disponibles sont les suivantes : 2,3,4, et

5.

Lechamp N° cadre axe Y n'est pas disponible si vous cochez la case Utilisé
pour cat. groupe talents.

Créer des plans de succession

La planification des successions consiste aidentifier les besoins en ressources along terme et a entretenir un
ensemble de talents en interne prét ay répondre. Ce processus anticipe |es besoins futurs de I'organisation et
contribue atrouver, évaluer et développer le capital humain nécessaire au succes de la stratégie de

I'entreprise.
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Pour créer des plans de succession, utilisez le composant Créer plan de succession (SUCCESSION_PLAN).

Cette section explique comment :

« Saisir lesdonnées relatives a un plan de succession.

« Séectionner des candidats.

Consulter les candidats pressentis a des postes particuliers.

Pages utilisées pour créer des plans de succession

56

['organisation, Plan de
succession, Créer plan
de succession, Plan de
succession

e Gestion de
['organisation, Plan de
succession, Gérer plans
succession, Plan de
succession

Nom de la page Nom de I'objet Navigation Utilisation
Plan de succession SUCCESSION_PLAN1 .  Gegionde Saisir le détail du plan, tel

gue la date d'effet, le statut
du plan et ladate de
disponibilité prévue.
Consulter les emplois
titularisés et les données de
plan de carriére.

Candidats

SUCCESSION_PLAN2

e Gestion de
I'organisation, Plan de
succession, Créer plan
de succession,
Candidats

e Gestion de
['organisation, Plan de
succession, Gérer plans
succession, Candidats

Rechercher et comparer des
profils de salarié afin
d'identifier des candidats
potentiels.

Matrice évaluation

SUCCESSION_RATINGS

e Gestion de
['organisation, Plan de
succession, Créer plan
de succession, Matrice
évaluation

e Gestion de
['organisation, Plan de
succession, Gérer plans
succession, Matrice
évaluation

Evaluer les successeurs a
I'aide de matrices X-Y
configurables ou de grilles
trois sur trois. Utiliser des
matrices d'évaluation pour
suivre des critéres
personnalisés, tels que la
performance, |e potentiel, la
préparation, etc.
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Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Liste des candidats

SUCCESSION_SLATE

« Gestion de
I'organisation, Plan de
succession, Créer plan
de succession, Liste des
candidats

e Gestion de
I'organisation, Plan de
succession, Gérer plans
succession, Liste des
candidats

Consulter laliste finale des
candidats pressentisala
succession d'un titulaire
figurant dans un plan de
succession. Associer des
enregistrements de plan de
succession a un candidat
pour déterminer d'éventuels
scénarios de blocage.

Saisir les données relatives a un plan de succession

Accédez alapage Plan de succession (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Gérer plans succession,

Plan de succession).
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" Candidats || Matrice évaluation || Liste des candidats |

Cd plan: KLSPLAMDZ Type plan:  Personne Personne clé: KUOO46

Rech. | Affichertt Premier 4 1 sur1 | Dernier
*Date effet: 27/01/2009 | Prochain plan succession: El (=]
Statut plan: [Brouilon =] Date disponibilité: [3110712030 |
*Description: |F'Ian for Rosanna Channing
Commentaires: Plan for Rosanna Channing =

Matricule: KUO045 Fosanna Channing

N® poste:

Code emploi: 600135 Senior Manager-Accounting
Societé: GEI Global Business Institute 8999
Responsabilité:

Entite: GEIBU Global Business Institute BU
Service: 13110 Corporate Accounting

Plan rémun./niv./échin: K01 006
Détail plan carriére

Date disponibilité: 010442011 Date retraite: 31072030
Temps restant role: 2 Années Date remplacement: 01/04/2011
Impact perte: Elevé Risque départ: Elevé
Potentiel: Haut Préparation: 1-2ans
Document performance Evolution carriére

Page Plan de succession

Date disponibilité Si un plan de carriére a été défini dans |'application Ressources Humaines
pour letitulaire du poste, la date de disponibilité correspond ala date de
départ alaretraite indiquée dansle plan de carriére. Si tel n'est pasle cas,
saisissez une date.

Sélectionner les candidats

58

A partir de la page Candidats, vous pouvez créer une liste de successeurs potentiels, al'aide du processus de
Gestion des profils et de méthodes de recherche ad hoc fondées sur SQL. La page de résultats de recherche
permet de sélectionner des salariés et de les inclure dans la liste des candidats du plan de succession.

Accédez ala page Candidats (Gestion de I'organisation, Plan de succession, Gérer plans succession,
Candidats).
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Plan de succession ||

Cd plan:
»

Date effet:

Statut plan:

Mode recherche:

N[ Matrice évaluation

KUSPLAMDZ

271012009

Brouillon

Type plan;

Liste des candidats

Personne Personne clé: KUO046

Prochain plan succession:

Date disponibilité: 31/07/2030

=Sélection dans liste=

Performance &t cursus

Select. Ordre

r

r
r

Sélect tout

Ajouter personne

Code personne

2| |[KUoo3g
3| |[KU0o76
1 KU0044

Désélect tout

Ajouter postulant

j Rechercher candidats
i 4 0
Données emploi Plan de rémunération
Nom Type candidat *Statut ‘Prepar’a.uon Date objectif Impact. = Rl_sc|ue Commentaires
succession emploi depart
Derek Holsinger |Personne |i.|:1\f j |1 -2 ans j 30/09/200 [ I[.I-:_.'en -l Maoyen ﬁl
MeilLee FPersonne |i.|:1\f j |3 -5ans j 5] I[.I-:_.'en -l Maoyen ﬁl
Danyl Reese Personne |é.|:1\f | |Prét =l E IEIe‘;é vl Elevé 0

Supprimer sélection
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Page Candidats

M ode recherche

Recher cher candidats

Candidats

Sélectionnez le mode de recherche des candidats pour le plan de succession.
L es options disponibles sont fonction du type de plan : poste, code emploi
ou personne. Les différents modes de recherche modifient |'apparence de la
zone Candidats pour vous permettre de localiser les candidats du plan de
succession en fonction de critéres spécifiques.

Cliquez sur ce bouton pour rechercher des candidats a la succession en
fonction du mode de recherche sélectionné.

Si vous souhaitez gjouter des candidats manuellement, saisissez de
nouvelles lignes de données et sélectionnez le matricule salarié du candidat.

La zone de défilement Candidats répertorie les successeurs potentiels pour le poste sélectionné. Le traitement
de planification des successions gére des données statiques et doit étre mis ajour en créant de nouveaux plans
de succession pour chague entité clé, si nécessaire. Ainsi, vos données ne seront pas obsol étes.

Ordre

Nom

Saisissez un numéro d'ordre de succession pour chague candidat. Attribuez
le numéro 1 au candidat qui constitue votre premier choix dans laliste.
Procédez par ordre décroissant. Aprés enregistrement du plan de
succession, les candidats sont affichés dans cet ordre.

Remarque : vous devez avoir classé les candidats et enregistré les données
les concernant pour les visualiser sur la page Liste des candidats, ou figure
la hiérarchie des candidats a la succession d'un poste, d'un code emploi ou
d'une personne.

Cliguez sur un nom en hyperlien pour ouvrir la page du processus de
gestion des profils Profil personne, si disponible, pour le salarié sélectionné.
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Type candidat

Statut

Prépar ation succession

Date objectif

Impact fin emploi

Commentaires

Performance et cursus

Chapitre 3

Indique si le candidat est considéré comme un postulant pour e plan de
succession. Le champ affiche lavaleur Postulant quand vous gjoutez le
candidat manuellement al'aide du bouton Ajouter postulant. Il affiche la
valeur Personne quand vous gjoutez le candidat manuellement al'aide du
bouton Ajouter personne ou si le candidat a été sélectionné vial'un des
modes de recherche.

Sélectionnez le statut de la personne associée au plan de succession.
Sélectionnez Actif ou Inactif.

Sélectionnez le niveau de préparation de la personne associée au plan de
succession. Les valeurs disponibles sont |es suivantes :

e 1-2ans

Le salarié sera prét a occuper le nouveau poste dans deux ans au plus
tard.

« 3-5ans

Le salarié sera prét a occuper le nouveau poste dans cing ans au plus
tard.

« Urgence

Le saarié aurait dé§a di changer d'emploi et doit évoluer le plus tét
possible.

o Prét

Le salarié est prét a occuper le nouveau poste.

Précisez la date alaquelle vous souhaitez que e candidat occupe le poste
sélectionné.
Indiquez I'impact du départ éventuel du salarié sur les objectifs de

I'organisation. Les valeurs disponibles sont Bas,Elevé,Moyen.

Cliquez sur cet icone pour ouvrir la page Commentaires candidat et inscrire
VOS remarques concernant le candidat a la succession ou au groupe de
talents.

Cliquez sur I'onglet Performance et cursus dans la zone Candidat.

Comparer profils

Evolution decarriére

Cliguez sur ce lien pour accéder ala page Comparer les profils - Résultat
total.

Cliquez sur ce lien pour accéder ala page Evolution de carriére pour la
personne sélectionnée.
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Les onglets Données emploi et Plan de rémunération affichent le poste actuel du candidat et les données de
rémunération figurant sur la page Classement/potentiel.

Comparer les criteres de succession

V ous pouvez évaluer les successeurs potentiels al'aide des matrices X-Y configurables ou de grilles trois sur

trois. Utilisez les matrices d'évaluation pour suivre les critéres personnalisés, tels que la performance, le
potentiel, la préparation, etc.

Accédez alapage Matrice évaluation (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Gérer plans succession,
Matrice évaluation).

" Plan de succession | Candidats |RIENSRIENE (Wl Liste des candidats |

Cd plam: KUSPLAMNDZ Type plan:  Personne Personne clé: KLOD46

Date effet: 27101/2009 Prochain plan succession:

Statut plan: Brouillon Date disponibilité: 31/0712030
Sélection matrice évaluation

Yous pouvez sélectionner jusqua 2 matrices d'évaluation.

Détail matrice évaluation Personnaliser | Rech. | | # Premier K 1.2 sur2 13 Dernier
Fd ma‘l_rice Intitule Description Afficher matrice évaluation
evaluation

PERFORMAMCE V3. S B 1
KUSPRBO1 POTENTIAL 9-Box | Afficher matrice évaluation |~
KUSPRBOZ BEHAVIOR V. INFLUENCE 9-Box | Afficher matrice évaluation | [=]

| Ajouter matrice évaluation |

Page Matrice évaluation (1/2)

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réservés. 61



Planifier les successions Chapitre 3

62

Notation matrice évaluation

PERFORMANCE V5. POTENTIAL (KUSPRBO1)

Mei Lee

Daryl Reese

|
G
H
Derek Holsinger
p
I
2 E
D
E [
N U
T I
I
A
L
L
O
w

LOW MEDILI HIGH

Matrice évaluation - Performance Vs.

Potential Personnaliser | Rech. |.J=.fﬁ|::hertt|: B Premier 4 1-3 sur3 a Dernier
Code personne Hom PERFORMANCE POTENTIAL

KU0038 Derek Holsinger | MEDIUM =l |mEDILM =l
KU0044 Daryl Reese [HIGH =l [HiGH =l
KU0076 Mei Lee [HIGH =l [HiGH =l

Page Matrice évaluation (2/2)

Afficher matrice évaluation  Cliquez sur ce bouton pour afficher la matrice d'évaluation pour les
candidats et |es évaluations indiqués dans la zone Matrice évaluation de
cette page.

Ajouter matrice évaluation  Cliquez sur ce bouton pour gjouter des matrices d'évaluation au plan de
succession.

Si le statut d'un candidat ala succession ou d'un membre d'un groupe de talents passe d'actif ainactif et quele
salarié a été évalué dans une matrice, celui-ci est automatiquement supprimé de toutes |es matrices.
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Matrice évaluation

Lazone Matrice évaluation permet de sélectionner des évaluations pour chague candidat indiqué sur la page
Candidats. En fonction de vos choix, |e nom des candidats saffichent dans |la matrice d'évaluation de cette
page. Lestitres de colonne correspond aux titres de |'axe des abscisses et des ordonnés spécifiés sur la page
Définir matrice évaluation. Sélectionnez des valeurs parmi celles définies sur la page Définir matrice
évaluation pour |'axe des abscisses et des ordonnés.

Consulter les candidats a des postes particuliers

Le processus de gestion de planification des successions permet de gérer les listes de candidats. V ous pouvez
créer un ordre de succession, définir le statut du plan de succession (actif ou inactif) et évaluer les candidats a
partir de matrices d'évaluation. La page Liste des candidats répertorie les candidats que vous gérez sur les
autres pages du composant Gérer plans succession. La page se met ajour a mesure que vous ajoutez ou
supprimez des candidats.

Accédez alapage Liste des candidats (Gestion de I'organisation, Plan de succession, Gérer plans succession,
Liste des candidats).

Flan de succession Candidats Matrice évaluation
Cd plan: KUSPLAMNDZ Type plan: Personne Personne clé: KUD045
»
Date effet: 27I01/2008 Prochain plan succession:
Statut plan: Brouillon Date disponibilité: 31/07/2030
=
Cod Pré i Pre i Homb Plan de
Ordre Code personne HNom N® poste Intitulé ode - repara !on rep_ﬂra fon Bloqué ombre succession pour
emplol succession carnere sSuccesseurs N
candidat
1 KU0044 140035 Prét Urgence M Créer
2 KuUo038 19000034 |Accountant 110000 1-2ans Prét M
3 KUOO076 Meilee 110000 3-5ans Urgence M

Page Liste des candidats

Candidats prioritaires a la succession

Utilisez les options de la zone Candidats prioritaires ala succession pour consulter lestitulaires d'un réle clé
du plan ou les remplagants potentiels d'une personne cl€, selon le type de plan sélectionné.

Lazone Candidats prioritaires affiche les candidats sél ectionnés sur |a page Candidats, dans I'ordre de
succession.

Tous les noms figurant dans lagrille sont ceux de candidats du plan de succession. Letitre de laderniére
colonne de droite est dynamique et change en fonction du type de plan. Cliquez sur I'un des liens de cette
colonne pour accéder au plan de succession fondé sur le type de plan. Pour les plans de type poste, quand la
personne est candidate, cliquez sur le lien pour accéder au plan de succession pour le poste. Pour les plans de
type code emplai, cliquez sur le lien pour accéder au plan de succession de type pour le code emploi. Pour les
plans de type personne, cliquez sur le lien pour accéder au plan de succession pour la personne.

Le systémetrie leslignes du plan de succession en ordre de succession croissant.
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L es gjustements que vous apportez au statut de préparation des successeurs constituent probablement la
derniére étape avant lafinalisation des plans de succession.

Cette page est particulierement utile une fois les plans de succession créés pour plusieurs postes clés car elle
indique si les plans de successions sont en place pour les autres postes et codes emploi clés que les
successeurs peuvent occuper. Cela contribue & garantir que tous les remplacements ont été planifiés et a
identifier et prévenir tout blocage. Déterminez les candidats dont I'évolution est bloquée, pour les préparer a
d'autres postes ou modifier larotation et éviter ainsi de perdre des éléments de valeur.

Le systeme vérifie d'abord la préparation du salarié. Si elle est définie sur 3 - 5 ans (prét dans troisacing
ans), Urgence (il est urgent de faire évoluer le salarié) ou Retraite (départ en retraite imminent), I'indicateur
Blogué est défini sur N indiquant ainsi que ce salarié n'est pas prét.

Si ladisponibilité du salarié est paramétrée sur Prét ou 1 - 2 ans (prét dans un adeux ans), le systéme vérifie
alorsla préparation du titulaire. Si un titulaire existe, mais qu'il ne possede pas de ligne dans la table des plans
de succession pour ce poste ni pour un autre, |'indicateur Bloqué est défini sur Y.

Si letitulaire occupe une ou plusieurs lignes dans la table des plans de succession (quel que soit le poste), le
systeme vérifie la préparation la moins élevée dans tous les postes.

Si la préparation minimale du titulaire est définie sur Prét ou 1 — 2 ans, I'indicateur Bloqué est défini sur N ;
si lapréparation est définie sur 3 — 5 ans,Urgence ou Retraite,Bloqué est défini sur Y.

Gérer les groupes de talents

Un groupe de talents est un ensemble de personnes généralement i dentifiées comme de grande valeur pour
I'organisation. Pour éviter leur départ et les motiver, les salariés qui satisfont & certain critéres de performance
sont placés dans un groupe de talents, en fonction de leur rdle, code emploi ou de leur poste.

Comprendre les groupes de talents

64

Les groupes de talents contribuent alaflexibilité du processus de sélection d'une équipe de leaders. La
création d'un groupe de talents est plus pertinente et efficace pour une organisation, que la sélection d'un
salarié présentant des compétences clés.

Par exemple, une équipe d'athlétisme recrute habituellement les meilleurs athlétes dans un groupe de talents
prédétermingé et détermine ensuite la place qu'ils occuperont au sein de I'équipe. A l'inverse, les sociétés ont
mal heureusement tendance a commencer par attribuer des cheminements de carriére plus limités aleurs
saariés.

Une approche intégrée identifie les candidats et les prépare a des postes a responsabilité de plus en plus
exigeants, réduisant ainsi pour |'organisation le risgue d'une hémorragie de talents due aux aléas
démographiques. La majorité des programmes de formation a destination des ressources afort potentiel
encouragent les rotations transversales, afin de développer |a base de connaissance des futurs dirigeants.
Beaucoup d'entreprises se concentrent sur I'identification et la promotion de talents au sein de I'organisation
tout entiere et sefforcent souvent de les déployer atravers différentes entités. En intégrant laformation
transversale aleur stratégie, elles diminuent le risque de rupture du flux des affaires.
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Pages utilisées pour créer des groupes de talents

Planifier les successions

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Définir catégorie groupe
talents

HR_TPOOL_CATEGORY

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Déf. catégorie
groupe talents

Définir des catégories de
groupe de talents

Gérer groupes de talents -
Groupe talents

HR_TPOOL_DEF

Gestion de |'organisation,
Plan de succession, Gérer
groupes de talents, Groupe
talents

Rechercher et modifier des
groupes de talents existants.

Gérer groupes de talents -
Matrice éval.

HR_TPOOL_RATINGS

Gestion de |'organisation,
Plan de succession, Gérer
groupes de talents, Matrice
éval.

Evaluer les successeurs a
I'aide de matrices X-Y
configurables ou de grilles
trois sur trois. Utilisez les
matrices d'éval uation pour
suivre des critéres
personnalisés, tels que la
performance, e potentiel, la
préparation, etc.

Gérer groupes de talents -
Apprentissage

HR_TP_LRN_PRG

Gestion de I'organisation,
Plan de succession, Gérer
groupes de talents,

Apprentissage

Associer des programmes
d'apprentissage ou une liste
de parcours a un groupe de
talents vial'intégration avec
laPlate-forme de
formation..

Définir des catégories de groupe talents

L es catégories de groupe de talents permettent d'affiner la définition d'un groupe de talents. En définissant un
groupes de talents pour identifier les salariés clés, vous pouvez créer des plans de succession fondés sur les
personnes pour les membres du groupe et établir une base de recherche pour définir ces plans de succession

Accédez alapage Définir catégorie groupe talents (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion
des postes, Déf. catégorie groupe talents).
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Définir catégorie groupe talents
Code catégorie; Emerging Leaders
(4] ia
Date effet; 01/01/1900 |[H [+][=]
Statut; I Actif :I'
Description: Track emerging leaders
Nom catégorie: Ermerging Leaders
" Personnes clé déf.groupe talents
Commentaires: Use this category for defining and tracking employees 1
as ‘emerging leaders’ for any Business Unit, Department, etc.

Page Définir catégorie groupe talents

Per sonnes clé déf./groupe Cochez cette case pour indiquer que le groupe de talents associ é a cette
talents catégorie de groupe de talents est utilisé pour alimenter les plans de
succession fondés sur des personnes.

Gérer les groupes de talents

66

V ous pouvez gjouter manuellement des collaborateurs internes et externes aux groupes de talents, en fonction
d'une analyse de la performance et du potentiel. Vous pouvez également gjouter des collaborateurs internes
automatiquement, al'aide de la recherche du gestionnaire de talents et de la fonctionnalité de correspondance.
La préparation des salariés est généralement un facteur de contréle clé mais dépend des pratiques de votre
organisation. VVous pouvez indiquer manuellement e niveau de préparation de chague salarié, en fonction de
critéres spécifiques.

Accédez alapage Gérer groupes de talents - Groupe talents (Gestion de |'organisation, Plan de succession,
Gérer groupes de talents, Groupe talents).

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves.



Chapitre 3 Planifier les successions

Groupe talents Matrice éval. Apprentissage

Code groupe talents: KUSPTFO1
*Date effet: ’m@ =
Statut: I-A‘d” :I' N° poste: a,
Catégorie: |Key People for Finance @ Entité: GBIBU . Global Business Institute BU
*Description: |Deﬂne Key People in the Fin Org Code emploi: ’7Q
Description abrégée: |D'3ﬂ“E Key People in Famille emplois: a
[ util, pr rech. cand. success. Sapvice: '709
Société: @
Sélection membre
Mode recherche: |<Sé|e|;ti0n dans liste= j Rechercher membres

> ohez - 5
Personnaliser | Rech. | Afficher it [ B [ 2 premier £ 15 surs I Dernier

Détail groupe talentz Performance et curzus Données emploi Plan de rémunération
—

Select. Code personne HNom Type membre |Statut ;:iﬁ?:;?;ms Impact perte Ei:gaurf Commentaires
T Kuooo? Betty Locherty Personne  [Acit x| | x| e =] Ele 0
M Kuoo3g Steve Religioso Personne  |Actit =] | =l |eevé =] moyen 0
T Kuoo44 Danl Reese Personne  [Actif | | x| e =] Elevé 0
r KU0048 Rosanna Channing  |Fersonne |A|:1if j | j IE'E'\."é j Elevé ]
 Kuoiof Cynthia Adams Personne  |Actit =] | =l el =] moyen 0
: Ajouter personne Ajouter postulant :Supprimerséledion:
Page Gérer groupes de talents - Groupe talents
Catégorie Sélectionnez une catégorie de talent pour ce groupe de talents. Les valeurs

disponibles sont définies sur la page Définir catégorie groupe talents.

Util. pr rech. cand. success.  Cochez cette case pour indiquer que ce groupe de talents peut étre utilise

(Utiliser pour larecherchede  pour rechercher des candidats pour |es plans de succession. Vous devez

candidats ala succession) associer le groupe de talents a une matrice d'évaluation définie pour étre
utilisée avec lesfiltres de recherche de candidats aux successions, pour
pouvoir effectuer des recherches fondées sur la catégorie de talent dans les
groupes de talents via le champ Code groupe talents.

M oderecherche Sélectionnez |e mode de recherche des membres & inclure au groupe de
talents. Les différents modes de recherche modifient I'apparence de la zone
Sélection membre pour vous permettre de localiser les membres du groupe
potentiels, en fonction de critéres spécifiques.

Détail groupe talents

Nom Cliquez sur le nom en hyperlien pour ouvrir la page Profil personne pour la
personne concernée.
Statut Sélectionnez |e statut de la personne associée au groupe de talents.

Séectionnez Actif ou I nactif.
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Préparation groupe talents

Impact perte

Commentaires

Chapitre 3

Sélectionnez le niveau de préparation de la personne associée au groupe de
talents.. Sélectionnez |'une des valeurs suivantes :

e 1-2ans

Le salarié sera prét a occuper le nouveau poste entre un a deux ans.
« 3-5ans

Le salarié sera prét & occuper le nouveau poste entre trois a cing ans.
« Urgence

Le salarié aurait déja di changer d'emploi et doit évoluer le plus tot
possible.

. Pré&
Le salarié est prét a occuper le nouveau poste.
« Retraite

L e salarié occupe actuellement son dernier poste au sein de
I'organisation. 1l n'évoluera plus. Celui-ci approche de I'age de la
retraite, par exemple.

Indiquez I'impact du départ éventuel du salarié sur les objectifs de
I'organisation. Le processus de gestion de planification des carriéres
renseigne cette valeur si vous sélectionnez une valeur dans le champ Impact
perte sur la page Plan de carriere. VVous pouvez laremplacer sur cette page,
S nécessaire. Les valeurs disponibles sont les suivantes : Bas,Elevé,Moyen.

Cliquez sur cet icone pour ouvrir la page Commentaires membre et inscrire
VOS remargues concernant le membre du groupe de talents.

Onglet Performance et cursus

Comparer profils

Evolution decarriére

Onglet Données emploi

Synthése emploi

68

Cliguez sur ce lien pour accéder ala page Comparer les profils - Résultat
total.

Cliquez sur ce lien pour accéder ala page Evolution de carriére pour la
personne sélectionnée, si disponible.

Cliquez sur ce lien pour accéder ala page Synthése emploi du personnel.
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Evaluer les talents a l'aide de matrices d'évaluation

Les administrateurs de votre organisation peuvent placer les salariés dans différents quadrants d'une matrice
d'évaluation (grille X-Y configurable) pour suivre divers critéres définis par |'utilisateur, tels que la
performance, le niveau de préparation ou le potentiel des membres d'un groupe de talents.

Accédez alapage Matrice éval. (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Gérer groupes de talents,

Matrice éval.).

Groupe talents

Code groupe talents: KUSPTPOA

Ajouter matrice évaluation

Description abrégée: Define Key People in

Apprentissage

Date effet: 16/M10/2008

Statut: ACtif N® poste:

Catégorie: Key People for Finance Entite: GBIBU Global Business Institute BU
Description: Define Key Peaple in the Fin Org Code emploi:

Famille emplois:

I util. pr rech. cand. success. Service:
Socigté:
Vous pouvez sélectionner jusqu'a 3 matrices d'évaluation.
=
Cd matrice évaluation Intitulé Description Aff. &valuation
KUSPRBOZ2 BEHAVIOR VS, INFLUENCE 9-Box Aff. evaluation =]
KUSPRBOS FINAMCIAL ORG SKILL SETS Categorize Talent Fool Members Aff. évaluation j

Page Gérer groupes de talents - Matrice éval.

Aff. évaluation

Ajouter matrice évaluation

Cliquez sur ce bouton pour afficher la matrice d'évaluation sélectionnée
pour ce groupe de talents.

Cliquez sur ce bouton pour ajouter des matrices d'évaluation au groupe de
talents.

Associer des programmes d'apprentissage a des groupes de talents

Vous pouvez associer des programmes d'apprentissage ou une liste de parcours a un groupe de talents via
I'intégration avec la Plate-forme de formation.. Si I'un des membres du groupe de talents dispose d'un statut
actif, le systéme ajoute |le programme d'apprentissage sur la page relative aux plans de formation
(LM_LEARNING_HM) des membres du groupe dans la Plate-forme de formation. V ous pouvez sélectionner
les programmes d'apprentissage sur la page Gérer groupes de talents - Apprentissage.

Copyright © 1988, 2010, Oracle. Tous droits réserves. 69




Planifier les successions Chapitre 3

Remar que: I'onglet Gérer groupes de talents - Apprentissage est disponible uniquement si PeopleSoft Plate-
forme de formation est installé.

Accédez alapage Apprentissage (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Gérer groupes de talents,
Apprentissage).

Groupe talents Matrice éval.

Code groupe talents: KUSPFTFOA

Date effet: 16/10/2008
B
£ Nom &= gro!.lpe Description Statut Date expiration
programme formation
Q, Q, | -] 5 [+]|[=]

Page Gérer groupes de talents - Apprentissage
Cd programme Sélectionnez |le programme d'apprentissage a associer au groupe de talents.
Cd groupeformation Sélectionnez le groupe de formation pour le code programme spécifié.

Gérer des arbres de succession

Les arbres de succession permettent de visualiser de fagon graphique les plans de succession au sein d'une
organisation. Les arbres de succession affichent les salariés qui occupent actuellement les postes clés et les
candidats pressentis a ces mémes postes.

Créer des arbres de succession

70

Pour créer un arbre de succession, utilisez |es composants Gestionnaire d'arbres (PSTREEMGR), Gérer
structure arbre (PSTREESTRCT), Auditer arbre (RUN_TREE_AUDITYS) et Afficheur d'arbres
(PSTREEVIEWER).

Remar que : la création d'un arbre de succession suppose la création préalable de plans de succession ainsi
gue l'identification des candidats a la succession.

Utilisez le Gestionnaire d'arbres PeopleSoft pour créer, visualiser, modifier et gérer les arbres de succession.
Pour représenter les postes de fagon hiérarchique, identifier d'abord les postes des responsables par rapport
aux postes clés puis continuer votre arbre de succession.

Les arbres de succession sont gérés a date d'effet. VVous pouvez créer plusieurs arbres afin de maintenir ajour
un historique de la planification des successions et pour suivre les changements planifiés et effectifs. Vous
pouvez en outre créer plusieurs scénarios en utilisant |'option Enregistrer sous qui permet de copier un arbre
puis d'en modifier les propriétés.
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Voir PeopleBook Enterprise PeopleTools : PeopleSoft Tree Manager

Paramétrer les acces sécurisés

V ous pouvez paramétrer le type d'accés des utilisateurs aux arbres de succession. |l existe plusieurs niveaux
d'accés : accés al'arbre lui-méme, accés aux postes clés et aux plans de succession et acces aux plans de
carriere.

Vous pouvez par exemple autoriser plusieurs utilisateurs a mettre a jour les données relatives au poste clé, au
plan de succession et au plan de carriére dans les arbres de succession, tout en autorisant un nombre restreint
d'utilisateurs a modifier les arbres eux-mémes. V ous pouvez également autoriser certains utilisateurs a
consulter ces données, sans possibilité de mise ajour. Vous pouvez déléguer lamise &jour des données pour
les différents niveaux de I'arbre en précisant e niveau auquel un utilisateur ou un groupe d'utilisateurs est
autorise a accéder, ou encore le niveau qu'il peut mettre ajour.

Utilisez la séeurité des objets pour identifier les utilisateurs autorisés a accéder aux arbres et vérifier si les
arbres auxquels accédent les utilisateurs sont en lecture seule. La sécurité utilisateur sert a déterminer si les
utilisateurs peuvent accéder aux pages a partir des noeuds et détails ; elle contrdle le mode d'affichage des
pages. Utilisez la sécurité au niveau des données salarié pour spécifier si les utilisateurs peuvent accéder ou
non aux données des pages liées a des noeuds et a des détails spécifiques.

Voir PeopleBook Enterprise PeopleTools : Security Administration

Ajouter et consulter le détail des arbres de succession

Aprés avoir créé les plans de succession associés aux listes de candidats, vous pouvez consulter les plans de
carriére et les données connexes des candidats a la succession. Ces informations permettent de prendre des
décisions quant a certains candidats, de les reclasser dans des plans de succession et de supprimer des
candidats d'uneliste.

Voir PeopleBook Enterprise PeopleTools : PeopleSoft Tree Manager

Consulter le détail des arbres de succession

L'option Détail du Gestionnaire d'arbres permet de visualiser et de mettre ajour les plans de carriére des
candidats ala succession ainsi que de nombreuses autres pages de données sur les salariés (données
historiques sur les rémunérations, compétences, profil linguistique et expérience professionnelle).

Voici comment se présente un arbre de succession :
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Gest. arbres

Référ.: Dernier audit: Valide

Date effet: 01/01/1980  Statut: Actif

Nom arbre: SUCCESSION_PLAM Succession Tree

Enreq. sous Fermer Definition arbre Options affichage Format impression

19000001 >19000500 =19000210

Premiére page 15sur24 3 Derniére page

(=% 19000001 - President & CEO

)l'l:lﬂ

XX

- = [{S000210 Direclortumaniesouees > i+ He & B F

19000025 - Manager-Employee Relations

_ 19000029 - Manager-HR Systems
18000400 - VP-Sales & Services
19000300 - VP-Operations
19000024 - General Auditor
18000220 - Director-IT

=] Motifier

Illustration d'un arbre de succession

Ajouter un détail dans un arbre de succession

Pour gjouter des données a un arbre de succession, cliquez sur I'icone Insérer détail. Le systéme affiche alors
laliste des candidats associés au plan de succession du poste considéré. Vous pouvez aors choisir le candidat
dont vous voulez consulter le plan de carriére ou les données.

Remarque : avant de pouvoir afficher le plan de carriére et les autres données salarié, vous devez au
préalable avoir créé les plans de succession pour les postes clés et y avoir inclus des candidats a la succession.
Ces pages ne sont disponibles dans le Gestionnaire d'arbres que pour les candidats a la succession.

Pour gjouter des données a un arbre de succession :

1. Dansle Gestionnaire d'arbres, ouvrez |'arbre de succession et sélectionnez le poste clé pour lequel vous
souhaitez gjouter un détail.

2. Cliquez sur Insérer détail.
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3. Cochez la case Dynamique sur la page Fourchette valeurs détail puis cliquez sur Ajout.

Ledétail est alorsinséré dans |'arbre dans ce qui apparait comme un niveau inférieur dansle plan de
succession. Par exemple, vous pouvez gjouter un détail sous le niveau President & CEO (Président et
Directeur général).

Pour masguer un détail dans un arbre de succession :
1. Cliquez sur le lien Options affichage.

2. Désdlectionnez la case Afficher description noeud de la page Configurer options utilisateur.

Ainsi, lorsque vous cliquez sur Editer données aprés avoir cliqué sur un détail, le systéme affiche laliste des
candidats associés au plan de succession du poste clé considéré. Les candidats sont triés par date de plan de
succession, puis selon leur rang et leur niveau de préparation. Si un candidat est répertorié dans plusieurs
plans de succession, il apparaitra uniquement dans la liste du plan le plus récent. Cliquez sur I'icone Editer
données dans le prolongement de laligne du candidat pour lequel vous souhaitez voir de plus amples
informations. La premiére page du groupe, a savoir Plan de carriére, saffiche. Si vous souhaitez accéder a
d'autres pages a partir du Gestionnaire d'arbres, vous pouvez modifier le lien entre le gestionnaire et ces

pages.

Remar que : vous pouvez choisir 1a page a afficher lorsque vous éditez les données d'un candidat en
sélectionnant la valeur appropriée parmi celles proposées dans |le menu des détails.

Gérer les plans de succession

Cette section présente les vues a 360° des plans de succession et explique comment :

» Configurer lesvues a360° des plans de succession.

» Configurer les organigrammes pour les vues a 360° des plans de succession.

» Configurer le contenu des profils des vues a 360° des plans de succession.

« Configurer lalégende associée au niveau de préparation pour les vues a 360° des plans de succession.

« Accéder aux vues a 360° des plans de succession.

Comprendre les vues a 360° des plans de succession

L orsgue vous débutez une session de planification des successions, vous pouvez utiliser un traitement de
consultation des talents centré sur une personne ou sur un réle. La page Succession 360° permet de consulter
et de gérer visuellement le traitement des plans de succession, pour une personne ou pour un réle, dansle
contexte de I'organisation.

Utilisez la page Succession 360° comme outil de planification ou de vérification. Les parties finalisées et non
finalisées du traitement de la planification des successionsy sont clairement mises en évidence.

Lafonction de vue a 360° des plans de succession collecte et présente un ensemble de données pertinentes de
PeopleSoft SIRH. A I'aide de cette fonction vous pouvez :

» Rechercher des personnes, des plans de succession, des postes ou des codes emploi.
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» Consulter des représentations graphiques de structures hiérarchiques entre collaborateurs.

» Consulter des syntheses de profil de personnes, postes ou codes emploi.

» Consulter des plans de succession relatifs a des personnes, postes ou codes emploi.

« Modifier des plans de succession.

Le composant Succession 360° partage ses données avec |'enregistrement sous-jacent des plans de succession.
Par exemple, dans la zone Détail successeur du composant Succession 360°, le systeme extrait les
informations relatives aux matrices d'évaluation et laliste des candidats, a partir du code plan de succession
indiqué sur I'onglet Successeurs.

Le systéme met ajour les informations de |'enregistrement du plan a mesure que vous les modifiez dans le
composant Succession 360° ou sur les pages de gestion des plans de succession.

Pages utilisées pour gérer les vues a 360° des plans de succession

74

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Paramétrage succession

360° - Paramétrage rech.

HR_VT_SETUP1_SRCH

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Paramétrage
succession 360°,
Paramétrage rech.

Définir les criteres de
recherche et la présentation
par défaut de lapage
Succession 360°.

Paramétrage succession
360° - Organigr.

HR_VT_SETUP1

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Paramétrage
succession 360°, Organigr.

Définir des organigrammes
pour la page Succession
360°.

Paramétrage succession
360° - Contenu profil

HR_VT_SETUP2

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Paramétrage
succession 360°, Contenu
profil

Définir le contenu des
profils pour la page
Succession 360°.

Paramétrage succession
360° - Légende

HR VT _SETUP3

Paramétrage SIRH, Tables
spécifiques produit, Gestion
des postes, Paramétrage
succession 360°, Légende

Configurer des couleurs et
des icones pour lalégende
delapréparation ala
succession figurant sur la
page Succession 360°.

Succession 360°

HR_VT_DASHBOARD

« Gestionde
I'organisation, Plan de
SUCCESSion, Succession
360°

e Libre-service
responsable, Plan de
succession, Succession
360°

Consulter et gérer
visuellement le traitement
des plans de succession,
jpour une personne ou pour
un réle, dans le contexte de
['organi sation.
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Configurer les critéres de recherche par défaut de la page Succession 360°

Accédez ala page Paramétrage rech. (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion des postes,
Paramétrage succession 360°, Paramétrage rech.).

Qrganiar.

Date effet: 01/01

% Personnes " Postes

Haa0 |[= [+] [=]

*Présentation page aprés rech.

contenu profil Legende

" Codes emploi ' Plans succession

Crganigramme et profil j

Page Paramétrage succession 360° - Paramétrage rech.

Personnes

Postes

Codes emploi

Sélectionnez cette option pour indiquer que larecherche de personnes est le
mode de recherche par défaut sur la page Succession 360°. L'utilisateur peut
ainsi rechercher des personnes au sein du systéme, associées ou non a des
plans de succession. La recherche renvoie uniquement les personnes pour
lesquelles |'utilisateur dispose des droits d'accés. Lorsque vous sélectionnez
cette option, le systéme utilise les données de paramétrage de la hiérarchie
fondées sur la personne, définies sur la page Organigr., pour afficher
I'organigramme sur |a page Succession 360°.

Sélectionnez cette option pour indiquer que larecherche de postes est e
mode de recherche par défaut sur la page Succession 360°. L'utilisateur peut
ainsi rechercher des postes au sein du systéme, associés ou non a des plans
de succession. Larecherche renvoie uniquement les postes pour lesquels
I'utilisateur dispose des droits d'accés. Lorsgue vous sélectionnez cette
option, le systeme utilise les données de paramétrage de la hiérarchie
fondées sur le poste, pour afficher I'organigramme sur la page Succession
360°. Si votre systeme n'intégre pas tout ou partie de I'application de
gestion des postes, cette option de recherche n'est pas disponible.

Sélectionnez cette option pour indiquer que larecherche de codes emploi
est le mode de recherche par défaut sur la page Succession 360°.
L'utilisateur peut ainsi rechercher des codes emploi au sein du systéme,
associés ou hon a des plans de succession. Larecherche renvoie
uniquement les codes emploi pour lesquels I'utilisateur dispose des droits
d'accés. Lorsgue vous sélectionnez cette option, le systéme utilise les
données de paramétrage de |a hiérarchie fondées sur le code emploi, pour
afficher I'organigramme sur la page Succession 360°.
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Plans succession

Présentation page aprésrech.

lesquels I'utilisateur dispose des droits d'acces.

gue |'utilisateur a effectué une recherche.

Les valeurs disponibles sont les suivantes : Organigramme agrandi,

Organigramme et profil ou Profil seulement.

Accédez alapage Organigr. (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion des postes, Paramétrage
succession 360°, Organigr.).

" Paramétrage rech. Contenu profil | Légende |

Organigramme Rech. | Affichertt Premier - 4 sur2 I3 Dernier

Date effet: 01011980

Source hiérarchie personne

*Type acces: |F'ar responsahble tps partiel j

Source hiérarchie poste

¥ Utiliser données poste

" Utiliser arbre poste Hom arbre postes; |
Saisissez un seul nom darbre de codes emploi par référentiel
Arbres codes Personnaliser | Rech. | E | # premier B 1 sur1 I Demier
*Refer. *Nom arbre code emploi
[SHARE @, [KUJCTREEOD1 @, [=]

Page Paramétrage succession 360° - Organigr.
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Type acces Sélectionnez le type d'acces aux données de hiérarchie a partir duquel
I'organigramme de la page Succession 360° est dérivé.

Lesvaleurs disponibles sont |es suivantes :

Source hiérarchie poste

Par arbre sécurité service

Sélectionnez cette valeur pour afficher la structure hiérarchique en
fonction des données de |'arbre de sécurité du service.

Par cd responsable service

Sélectionnez cette valeur pour afficher la structure hiérarchique en
fonction de lavaleur contenue dans le champ Cd responsable de la page
Profil service.

Par Matricule responsable

Sélectionnez cette valeur pour définir larelation hiérarchique en
fonction de lavaleur du champ Matricule responsable de la page
Données emploi.

Par resp. svcetps partiel

Sélectionnez cette valeur pour afficher la structure hiérarchique en
fonction des valeurs contenues dans les champs Poste responsabl e et
Matricule responsable de |a page Données emploi. Cette option est
destinée aux organisations qui utilisent la gestion des postes a temps
partiel. Le systéme recherche les relations hiérarchiques en se fondant
d'abord sur le champ Poste responsable, puis sur le champ Matricule
responsable.

Par sup. hiérarchique direct

Sélectionnez cette valeur pour afficher la structure hiérarchique en
fonction de lavaleur contenue dans le champ Poste responsable de la
page Données emploi.

Utiliser données poste et Sélectionnez |'une de ces options pour indiquer que |'organigramme fondé
Utiliser arbre poste sur le poste sur la page Succession 360° est dérivé des données de poste ou

d'un arbre des postes. Si vous sélectionnez Utiliser arbre poste, vous devez
également indiquer un arbre des postes valide dans le champ Nom arbre
postes.
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Source hiérarchie codes emploi

Sélectionnez une valeur dans les champs Réfer. et Nom arbre code emploi pour chaque arbre que vous
souhaitez utiliser comme source des organigrammes fondés sur le code emploi figurant sur la page
Succession - 360°. Toute structure hiérarchique fondée sur le code emploi et créée al'aide du Gestionnaire
d'arbres ou tout arbre dont la structure utilise I'enregistrement JOBCODE_TBL en tant que nom
d'enregistrement de noeud d'arbre peut étre sélectionné dans le champ Nom arbre code emploi.

Configurer le contenu des profils des vues a 360° des plans de succession

Vous pouvez spécifier le contenu de la page Succession 360° sur |a page Paramétrage succession 360° -
Contenu profil.

Accédez alapage Contenu profil (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion des postes,
Paramétrage succession 360°, Contenu profil).

Faramétrage rech. Qrganigr. Légende
Rech. | Afichertt FPremier = 1 sur 2 I3 Dernier
Date effet: 01/01/1990
Lintitulé d'emploi et |e titulaire apparaitront toujours sur le profil Le nom de la personne et lintitulé d'emploi apparaitront toujours sur le profil
¥ Icone poste clé ¥ Icone code emploi clé ¥ Photo ¥ Icone personne clé
Sélectionnez jusgu'a 8 attributs de profil de personne: Sélectionnez jusqua 8 attributs de profil de personne:
Hb attributs personne morale; a Nombre attributs personne: a
W société I™ Permanentitemporaire ¥ Code personne I™ Relation org.
¥ Entits I™ Heures standard
¥ service I™ Période travail ¥ ne télfé[:)hone ¥ Adresse professionnelle
7 site I™ Centre coits W sociéte ¥ Adresse e-mail professionnelle
¥ Portable
¥ N° poste ¥ Responsable I Entite ¥ site
M Code emploi ™ Lien fonctionnel collab.direct I sociste I ramille emploi
¥ Famille emploi [” Plan/niveawéchelon salaire ¥ service I Heures standard
I Code fonction . I Code fonction I” Permanentitemporaire
™ période travail ¥ Années ancienneté
s Diagramme glisser-déplacer i~ Grille unigquement I Centre coiits - Responsable

I Planiniveauléchelon salaire I Risque départ

[T Impact perte

¥ Catég. talent (matrice éval.)

Page Paramétrage succession 360° - Contenu profil (1/2)
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Groupe talents: |KUSPTPOZ @, Matrice évaluation:|KUSPRBO4 @

Actualiser grille mappage icones

Eval. axe abscisses *Hom contenu Image
IMPROVER PS_STAR_10F4_ING @, 4

HIGH FOTEMTIAL PS_STAR_20F4_ING @, bl
ACHIEVER PS_STAR_30F4_ING @, W
TOP PERFORMER FPS_STAR_40F4_ING @, W

Page Paramétrage succession 360° - Contenu profil (2/2)

Contenu profil personne morale

I cone poste clé

I cone code emploi clé

Cochez cette case pour afficher un icone sur la page Succession 360° pour
tout poste défini comme poste clé viala Gestion des postes. Cet icone
apparait dans le noeud de I'organigramme, dans le noeud de laliste des
candidats et dans les sections relatives au profil de poste de la page
Succession 360°.

Cochez cette case pour afficher un icone sur la page Succession 360° si le
code emploi est défini comme code emploi clé dans |atable des codes
emploi. Cet icone apparait dans |e noeud de |'organigramme, dans le noeud
delaliste des candidats et dans |es sections relatives au profil personnel de
la page Succession 360°.

Vous pouvez cochez jusqu'a huit cases parmi |es options restantes dans cette zone et inclure ainsi des champs
spécifigues dans la synthése de profil de la page Succession 360°. Le systéme affiche le contenu sélectionné
dans la synthése de profil de la page Succession 360° dans I'ordre affiché sur cette page.

Nb attributs personne morale Affiche le nombre d'options sé ectionnées dans la zone Contenu profil

Contenu profil personne

| cone personne clé

personne morale de cette page. Les options |cone poste clé et Icone code
emploi clé ne sont pas comptabilisées.

Cochez cette case pour afficher un icone sur la page Succession 360° pour
toute personne définie comme personne clé. Cet icone apparait dansle
noeud de |'organigramme, dans le noeud de la liste des candidats et dans les
sections relatives au profil personnel de la page Succession 360°.

V ous pouvez cochez jusgu'a huit cases parmi les options restantes dans cette zone et inclure ainsi des types de
donnée spécifiques dans la synthése de profil de la page Succession 360°. Le systeme affiche le contenu
sélectionné dans |a synthése de profil de la page Succession 360° dans |'ordre affiché sur cette page.
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Affiche le nombre d'options sélectionnées dans la zone Contenu profil
personne de cette page. Les options Photo et |cone personne clé ne sont pas
comptabilisees.

Mappage icone catégorie talents

Eval. axe abscisses

Nom contenu

Image

Affiche leslibellés des matrices d'évaluation définis dans |'axe des
abscisses pour le code matrice d'évaluation spécifié. Le nombre
d'évaluations affichées ne peut pas dépasser cing. Les libellés apparai ssent
ici dans!'ordre inverse de celui de la page Succession 360°. Par exemple, la
premiére ligne de la zone Mappage icone catégorie talents affiche le libellé
delamatrice 5 apparai ssant sur |'axe des abscissses ; la seconde ligne
affiche le libellé de la matrice 4 apparaissant sur |'axe des abscisses, etc.

Indiquez le nom des icones préconfigurés associées aux catégories de
talent.

Affiche I'image associée alavaleur indiguée dans |e champ Nom contenu.
Cing icones préconfigurés sont livrés et sont utilisés comme icones par
défaut pour les catégories de talent.

Configurer la légende associée au niveau de préparation pour les vues a 360°

des plans de succession

80

Accédez alapage Légende (Paramétrage SIRH, Tables spécifiques produit, Gestion des postes, Paramétrage

succession 360°, Légende).

Paramétrage rech. Qrganigr. Contenu profil

]
Date efiet: 01/01/1990
Préparation succession *Hom icone In_mge *Nom icdne matrice éval. Im_age n1§trice
organigramme evaluation
Prét maintenant PS_STATUS_DIAMOND_ICH Q, & PS_STATUS_PERSON_DIAMOND_IC 2, i [+]1[=]
Prétdans 1a2ans PS_STATUS_SQUARE_ICN @, O PS_STATUS_PERSON_SQUARE_ICNG, fﬁn [+]|[=]
Prétdans 345 ans PS_STATUS_CIRCLE_ICN @, 0] PS_STATUS_PERSOM_CIRCLE_ICN @, fﬁ‘o [+] | [=]
Préten cas durgence PS_STATUS_TRIANGLE_ICN @, ry PS_STATUS_PERSOM_TRIANGLE _IC@, EJC_:I'_‘. [+]|[=]

Paramétrage succession 360° - Légende

Cing icones préconfigurés sont livrés et utilisés comme icones par défaut pour les niveaux de préparation ala

succession.

Prépar ation succession

Affiche lesvaleurs xlat actuelles relatives au niveau de préparation ala
succession définies dans le systéme. Les valeurs disponibles sont les
suivantes ; Pré& maintenant,Prét dans 1 a 2 ans,Prét dans3 a 5 ans et Prét
en cas d'urgence.
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Nom icone Pour chague valeur de la colonne Préparation succession, indiquez le nom
de I'icone a afficher dans I'organigramme, dans |a |égende du niveau de
préparation et dans les informations détaill ées relatives aux successeurs.

Nom icbne matrice éval. Pour chague valeur de la colonne Préparation succession, indiquez le nom
de l'icone a afficher dans la matrice d'évaluation.

I mage or ganigramme et Affiche I'image associée aux valeurs indiquées dans |es champs Nom icone
Image matrice évaluation et Nom icone matrice éval..

Accéder a la page Succession 360°

Accédez alapage Succession 360° (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Succession 360°).
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Succession 360°
*Rechercher: IPersonnes vl Hom:

%Peraonne cit @prat [12ans OB—E ans 4 Urgence

Betty Locherty

Director-Finance

—

Hom famille: Matricule: Rechercher: Retour recherche
= Accounting
Comparer a rile Carriére =
Code personne: Service:
KUO046 Corporate Accounting
Site: Années ancienneté:
Corporation Headquarters 244

Adresse professionnelle: Catég. talent:
4500 Corporate Lane iew
i T T Rosanna P Achiever ¥ ¥ ¥ %
. Pleasanton, CA 94588
3 Channing Téléphone:

Mei Lee Rosanna Channing Netty Owyan( | Senior Manager- P ' El

Financial Analyst Senior Manager-Accounting Manager-Accour| | Accounting Société: 925555.1234

Impact perts: Impact parte: Elevé Impact parte: Me Portable: 9255551111

Risque départ: Risque départ: Elevé Risque départ: M

£ Successeurs (3) Aller & |Pr0ﬂ| personne j @

\

r

y

~ Détail successeur - Rosanna Channing

Edmund Donahue

Manager-Accounting

Impact perte: Elevé
Risque départ: Mayen

Mei Lee

Accountant

Impact perte: Moyen
Risque départ: Mayen

Shawn Quilligan

Analyst-Financial

Impact perte: Moyen
Risque départ: Mayen

Matrice évaluation

w Comparer au titulaire

Cd plan: KUSPLANDZ Flan for Rosanna Channing
Type plan: Fersonne Date effet plan: 270142008
Statut plan: Brouillon Successeurs actifs: 3

Personnaliser | Afficher it ] E |= K 1-3 sur 3 0

Ordre
succession

Préparation
succession

3
5 1 Daryl Reese IAdif vl &

Impact fin Risque

Nom *Statut srro e

Elevé Elevé
ag[:i'; o [t -] o Moyen  Moyen
3 Meilee I Actif - l 9] Maoyen Moyen

<>Pr§t [J1-2 ans OB—E ans .‘Urgence

Enreg. (Changement date en vigueur: 18/01/2011)
Aller &: Affich. hist. plan succession Gérer plan succession

R b L ——

Personnaliser | Rech. | Bl 1 sur1

Plans associes en date

2101/2011

Type plan Cd plan Description plan

Code emploi KUSPLAMOG Flan for Senior Manager-Accoun

Page Succession 360°

la page Succession 360° comporte deux sections principales :

Un organigramme (structure hiérarchique).

Cesinformations situées a gauche de la page Succession 360° concernent une personne ou un role et
permettent de passer d'une personne a une autre ou d'un rbéle a un autre.

Une vue des données de profil.

Cette zone présente des données détaill ées concernant la personne ou le réle sélectionné dans
I'organigramme. En fonction de la perspective de la page Succession 360°, vous pouvez comparer les
candidats ala succession au profil du réle ou au profil du titulaire. Vous pouvez développer ou réduire ces
informations, afin d'optimiser |'espace de travail pour une tache particuliére. Par exemple, quand vous
travaillez sur les données de succession, vous pouvez réduire la section relative aux informations sur les

titulaires.
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Organigramme

Le systéme utilise les arbres du Gestionnaire d'arbres pour créer la structure hiérarchique de I'organigramme.
L'organigramme prend en charge trois types de structure hiérarchiques :

» Hiérarchie fondée sur la personne
L'organigramme est dérivé du type d'acces défini dans le composant Paramétrage succession 360°.
« Hiérarchie fondée sur le poste

L'organigramme est dérivé des données de PeopleSoft Gestion des postes ou d'un arbre des postes, tel que
configuré dans le composant Paramétrage succession 360°.

« Hiérarchie fondée sur le code emploi

L'organigramme est dérivé d'un arbre des codes emploi, tel que configuré dans le composant Paramétrage
succession 360°.

Vous pouvez faire défiler I'organigramme horizontalement ou verticalement. Celui-ci affiche un maximum de
trois niveaux verticaux.

Le noeud de I'organigramme sél ectionné présente une couleur différentes des autres. V ous pouvez
sélectionner un autre noeud en cliquant sur le nom, I'intitulé d'emploi ou le r6le en hyperlien de chague noeud
de I'organigramme. La sélection de différents noeuds met ajour les contenus de la section relative au profil, a
ladroite de la page Succession 360°.

Vue du profil d'une personne

Cette zone de la page Succession 360° affiche des informations sur |a personne sél ectionnée dans
I'organigramme. Elle contient trois onglets qui changent en fonction du type de hiérarchie sélectionné.

Quand la hiérarchie se fonde sur la personne, la zone des données de profil contient le nom et le code emploi
de I'enregistrement d'emploi du salarié figurant dans le noeud sélectionné dans I'organigramme. Si aucun
intitulé de poste n'est disponible, le systeme affiche alors I'intitulé du code emploi. Trois onglets sont associés
alavue du profil d'une personne.
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Détail personne

Les informations contenues dans cet onglet proviennent de différentes tables de PeopleSoft Ressources
Humaines. V ous pouvez configurer ces informations sur la page Paramétrage succession 360° - Contenu
profil.

Aller & Sélectionnez |a page de données de carriere ou de profil alaguelle vous
souhaitez accéder et cliquez sur I'icone de transfert. V ous pouvez ainsi
accéder aux pages suivantes, pour le salarié sélectionné :

» Sélectionner Cheminement de carriére pour accéder alapage
correspondante.

» Sélectionnez Document performance pour accéder alapage
correspondante.

« Sélectionnez Evolution de carriére pour accéder alapage
correspondante.

« Sélectionnez Profil personne pour accéder ala page correspondante.

Cliquez sur I'icone de transfert pour accéder ala page sélectionnée dans

€ (Icone de transfert) le champ Aller &

Comparer arole

Cliquez sur le bouton Comparer personne ardle de cet onglet pour effectuer une comparaison fondée sur
lagestion des profils entre le salarié sélectionné et son réle actuel. La page Comparer les profils - Résultat
total affiche une comparaison point par point entre les qualifications du salarié, si définies dans la gestion
des profils, et celles requises par son role actuel, si définies dans la gestion des profils. Le systeme affiche
un message indiquant que le traitement n'est pas disponible dans les cas suivants :

» Si aucun profil n'est défini pour le salarié ou lerdle.
« Silescollections de recherche Verity pour la gestion des profils d'emploi n‘ont pas été créées.
Carriére

L'onglet Carriére affiche la synthése des évolutions de carriére potentiels et des données de carriere
historiques du salarié.

Vue du profil pour un poste ou un code emploi

Cette zone de la page Succession 360° affiche des informations sur le role, le code emploi ou le poste
sélectionné dans |'organigramme. Elle contient trois onglets qui changent en fonction du noeud sélectionné
dans |'organigramme.

Pour une hiérarchie qui se fonde sur un code emploi ou un poste, la zone des données de profil affiche le code

emploi ou le poste associé au noeud sélectionné dans |'organigramme Trois onglets sont associés alavue d'un

profil autre que celui d'une personne.

Détail

Les informations contenues dans cet onglet concernent le poste ou le code emploi associé au noeud
sélectionné dans I'organigramme.
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Compétences requises

L'onglet Compétences requises affiche une liste de compétences et |es éval uations requi ses associées
fondées sur le profil défini dans la gestion des profils du réle ou du code emploi sélectionné dans
I'organigramme.

Titulaires

L'onglet Titulaires affiche laliste des titulaires du code emploi ou du role.

Comparer titulairearole Sélectionnez-un-salarié-dans-aliste-destitulaires-et-cliquez sur le bouton
Comparer titulaire aréle pour effectuer une comparaison fondée sur la
gestion des profils entre e titulaire sélectionné et le rdle actuel. La page
Comparer les profils - Résultat total affiche une comparaison point par
point entre les qualifications du titulaire, si définies dans la gestion des
profils, et celles requises par I'emploi ou le réle actuel, si définies dansla
gestion des profils. Si aucun profil n'‘est défini pour le salarié ou lerole,
le systéme affiche un message indiquant que le traitement n'est pas
disponible.

Afficher détail carriére Séectionnez-un-titulaire dans-la-liste-et-cliquez sur ce bouton pour
afficher une synthése des évolutions de carriére potentiels et des données
de carriére historiques du titulaire sélectionné.

Détail successeur

Cette zone de la page Succession 360° contient trois onglets relatifs au plan de succession source.

Successeurs

Cet onglet contient une synthése des données de plan de succession et une liste des candidats ala
succession, si définie, provenant du plan de succession associé. La grille Candidats a la succession permet
de modifier I'ordre de succession et le statut du plan, qui sont alors mis ajour dans le plan de succession
associé et dans laliste des candidats lorsgue vous cliquez sur le bouton Enreg. de cette zone

Comparer atitulaire ou Comparer arole

Sélectionnez un candidat et cliquez sur le bouton Comparer atitulaire ou Comparer aréle pour comparer
les deux profils. Si aucun profil n'est défini pour la personne ou le réle sélectionné, le systéme affiche un
message indiguant que le traitement n'est pas disponible.

M atrice évaluation

Cet onglet permet de consulter et de modifier les matrices d'évaluation du plan de succession pour tout
candidat précédemment évalué. Un plan de succession peut disposer de trois matrices d'évaluation au
maximum.

Plans succession associés

Cette zone de la page Succession 360° affiche tous les plans de succession associés a la personne, au poste
ou au code emploi spécifié dans |'organigramme de la page.

Quand une personne est sélectionnée, la grille contient les plans de succession pour le réle qu'elle occupe, s
disponibles.
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Quand un poste est sélectionné, la grille contient les plans de succession pour un code emploi associé au poste

sélectionné ou pour un titulaire du poste, si disponibles.

Quand un code emploi est sélectionné, lagrille contient les plans de succession pour un poste associé au code
emploi sélectionné ou pour un titulaire du poste, si disponibles.

Consulter une synthése des carriéres

Cette section dresse la liste des pages utilisées pour consulter une synthése des carriéres.

Pages utilisées pour consulter une synthese des carrieres

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Carriere

CAREER_SUMMARY

Gestion de |'organisation,
Plan de succession,
Consulter synthese carriére,
Carriere

Consulter le statut de
I'emploi du salarié et son
historique.

Rémunérations

COMP_SUMMARY

Gestion de |'organisation,
Plan de succession,
Consulter synthése carriére,
Rémunérations

Consulter I'historique des
rémunérations.

Formation

TRN_STUDNT_CRS_SUM

Gestion de |'organisation,
Plan de succession,
Consulter synthese carriére,
Formation

Consulter I'historique des
formations.

Exécuter les états de plan succession

Comprendre les états de plan succession

86

Cette section présente les états de plan de succession et décrit les pages utilisées pour les exécuter.

La synthése des métriques qui figurent dans les états des plans de succession permettent aux administrateurs
d'identifier les personnes ou les roles clés qui sont associés a un plan de succession et ceux qui n'en disposent
pas encore. L'organisation peut ainsi définir des activités et des stratégies pour rechercher et sélectionner les
meilleurs candidats pour les plans de successions fondés sur une personne ou un réle.

Personne clé/Codes emploi/Postes

L a page Personne cl€/Codes emploi/Postes permet de créer les états suivants :

» Plans pour entités clés (personnes, postes, codes emplois)
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» Dispo. prévue - personnes clés
» Risgue de départ - pers. clés

L'état Plans pour entités clés permet de suivre le statut des plans de succession pour les personnes, les codes
emploi e les postes clés, aladate de génération de I'état.

L'état Dispo. prévue - personnes clés fournit des informations sur les emplois vacants prévus, sur le niveau de
préparation d'un salarié clé ou pour le poste ou le code emploi suivant d'une personne et sur la disponibilité
des successeurs en vue d'occuper |e poste vacant.

L'état Risque de départ - pers. clés permet aux responsables et administrateurs de consulter le niveau de risque
de départ des personnes clés, ains que |'impact sur I'organisation de leur départ éventuel. Le systéme indique
également les successeurs potentiel s des salariés clés présentant un risque de départ élevé.

Préparation groupe talents

L'état Préparation groupe talents affiche tous les membres actifs d'un groupe de talents actif. La modification
desfiltres de I'état permet aux responsables et administrateurs d'évaluer les différents niveaux de préparation
du groupe.

Matrice évaluation groupe de talents

L'état Matrice évaluation groupe de talents affiche la synthése d'une matrice d'évaluation des membres d'un
groupe de talents donné.

Pages utilisées pour exécuter les états de plan de succession

Nom de la page Nom de I'objet Navigation Utilisation

Personne clé/Codes HR_SUCC_METRICSL Gestion de |'organisation, Consulter les candidats pour
emploi/Postes Plan de succession, Etats, les plans de succession

Personne clé/Codes hiérarchiques et identifier
emploi/Postes les entités clés nécessitant

des plans de succession.

Préparation groupe talents

HR_TPOOL_METRIC1

Gestion de I'organisation,
Plan de succession, Etats,
Préparation groupe talents

Consulter les personnes
affectées aun groupe de
talents actif et permettre aux
responsables et
administrateurs d'évaluer les
différents niveaux de
préparation.

Matrice évaluation groupe
detalents

HR_TPOOL_RATE1

Gestion de I'organisation,
Plan de succession, Etats,
Matrice éval. groupe talents

Consulter la synthése d'une
matrice d'évaluation des
membres d'un groupe de
talents donné.
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Accédez ala page Personne clé/Codes empl oi/Postes (Gestion de |'organisation, Plan de succession, Etats,
Personne clé/Codes empl oi/Poste).

Personne clé/Codes emploi/Postes

Geénérez des etats surles personnes clés, les codes emploi ou les postes en fonction des
critéres gue vous sélectionnez.

1. Bélectionnez les parameétres d'étattels que le nom de 'état et 1a fourchette de dates.
2. Indiquez des critéres de recherche supplémentaires tels que I'entité et 1a société.

3. Consultez les résultats et sélectionnez des options de filtrage supplémentaires le cas
gchéant.

Sélectionnez parameétres état plans de succession.

*Nom état: |F'Ians pour entités clés

j
*Entité clé: | Pers. clés |
*Période référence: |Indiquer dates |
Date début: [01/07/2008 |[5)
Date fin: m El
Entité: [GBIBU @ Global Business Institute BU
Société: Ii(%
Service: |70Q
Code site: |70Q

Nom état

Page Personne clé/Codes emploi/Postes

Sélectionnez le type d'état a afficher. Les valeurs disponibles sont les

suivantes : Dispo. prévue - personnes clés,Plans pour entités clés et Risque

de départ - pers. clés.

Plans pour entités clés

Accédez alapage Plans pour entités clés (sélectionnez Plans pour entités clés sur la page Personne clé/Codes
emploi/Postes et cliquez sur Exé. état.
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Plans pour entités clés
Ce diagramme montre Données de plan pour toutes les personnes clés pour la période du 01/07/2008 au 30/09/2008,

Utilisez des filtres supplémentaires pour affiner votre sélection de résultats dans |1a grille. Cliquez sur le bouton Actualiser pour mettre 3
jourles données de résultats.

} Critéres état

 Filtres

*Entité clé: IPersonnes clés 'l *Plan disponible: ITous 'l *Nombre successeurs: |T0th 'l | Actualiser |

52945 _ Personnes cles sans plan de succession
| _ Personnes clés avec plan de succession et 0 successeurs
I:l Personnes clés avec plan de succession et 1-2 successeurs
/1 Personnes clés avec plan de succession et 3 successeurs ou plus
~11.76%
11.75% ||
23.53%

Page Plans pour entités clés (1/2)

Résultats recherche: Personnes clés Personnaliser | Rech. | Afficher it | B Premier K1 1.17 sur 17 D Dernier
:ﬂ;;r:;ule Nom Intitulé Date disponibilité z;;eﬁ::zlion A l'attention de :z;nc:;zzzrs Plan succession *Groupe talents Aﬂic&?;ng::uﬂe
B5-39BB-PB Mina Buckheimer mgnmaagnef‘e“”mes 01/08/2008 1-2ans ¥y Consulter/éditer  Use for Overall Perf ® =
HXCPO0O3 Srinath Baskaran Analyst-Budget | A Créer Technical Key People @
HXPOS001 Marat Safin Manager-HR Systems iy Créer Technical Key People @
KOw201 Sandra Pierce Analyst-HRMS 01/09/2009 Urgence A Consulter/editer Testfor Set A SOL vl @
KOw202 Osmar Mutukumari ';grw”i‘géss"a‘””\lemm 01/09/2010 1 Consulteréditer  Use for Overall Perf ()]
Kowz03 Sadak Weber Analyst-Budget | 0110912011 2 Consulteréditer | Use for Overall Perf ®
KOW204 Horace Whits Analyst-Budgst I 0110912012 Retraite 1 Consulteréditer | Use for Overall Pert )] .
KOW205 Ramon Skinny Analyst-Budget || 04/09/2013 1-2Zans 2 Consulter/editer Use for Overall Perf @
KOW208 Judah Rosen Analyst-Budget Il 01/09/2015 Retraite 3 Consulter/editer Use for Overall Perf @
KOW207 Steve Dryckus Analyst-Financial 4 Consulter/editer Use for Overall Perf @ ;I
Page Plans pour entités clés (/2)
Entitéclé Sélectionnez une valeur pour afficher les personnes, postes ou codes emploi
clés dans |e diagramme de cette page.
Plans disponibles Sélectionnez |e statut de base des plans de succession pour les entités clés
sélectionnées. Les valeurs disponibles sont Non,Oui et Tous.
Nombr e successeur s Sélectionnez |e nombre de successeurs a suivre pour les entités clés
sélectionnées. Les valeurs disponibles sont 1 - 2,3 ou plus, Tout
A l'attention de Affiche un point d'exclamation quand le nombre de successeurs est nul.

Dans le cas contraire ce champ est vide.
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Affiche le nombre de successeurs potentiels pour I'entité clé, aux dates
spécifiées pour cet état. Si 'entité clé ne dispose d'aucun plan de
succession, ce champ est vide.

Cliguez sur I'un des liens de cette colonne pour créer, consulter ou modifier
le plan de succession de I'entité clé.

Affiche la description du groupe de talents associé ala personne clé, en
fonction de ladate de I'état. Lorsqu'une personne clé appartient a plusieurs
groupes de talents, sélectionnez un groupe specifique danslaliste.

Cette colonne est uniquement visible pour les résultats concernant les
personnes clés. La colonne n'apparait pas quand la recherche se fonde sur
les codes emploi clés ou les postes clés puisgu'ils ne peuvent pas faire partie
d'un groupe de talents.

Cliguez sur I'un desicones de la colonne pour afficher le détail du groupe
de talents sélectionné. Sil existe plusieurs valeurs dans le champ Groupe
talents, sélectionnez un groupe avant de cliquer sur cet icone.

Cette colonne est uniquement visible pour les résultats concernant les
personnes clés. La colonne n'apparait pas quand la recherche se fonde sur
les codes emploi clés ou les postes clés puisgu'ils ne peuvent pas faire partie
d'un groupe de talents.

Utiliser le libre-service Plan de succession

90

PeopleSoft Enterprise fournit un tableau de bord des plans de succession en libre-service qui permet aux
responsables de consulter et de gérer lesinformations relatives aux plans de succession de leurs
collaborateurs directs et indirects. Le tableau de bord des plans de succession du Libre-service responsable
permet d'effectuer les opérations suivantes :

» Consulter les plans de succession.

» Consulter la synthése des profils personnels.

» Consulter les successeurs et leur niveau de préparation ala succession, le niveau de risgue de départ et
I'impact de leur perte pour I'organisation.

« Modifier le rang des successeurs.

« Activer ou désactiver les successeurs.

»  Comparer le profil d'un salarié au profil de leur réle actuel.

»  Comparer le profil d'un successeur au profil du poste, du code emploi ou du titulaire du poste figurant

dans le plan de succession.

« Modifier les matrices d'éval uation des successeurs.
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Pages du Libre-service utilisées pour les plans de succession

Nom de la page

Nom de I'objet

Navigation

Utilisation

Gérer plans de succession

HR_SUCC_PLN_MGR

Libre-service responsable,
Plan de succession, Gérer
plans de succession

Vérifier ou modifier les
données du plan, telles que
ladate d'effet, le statut du
plan et la date de
disponibilité du poste
prévue. Consulter e détail
du plan de carriére et les
données d'emploi du
titulaire d'un poste.

Succession 360°

HR_VT_DASHBOARD

¢ Libre-service
responsable, Plan de
succession, Succession
360°

¢« Gestionde
['organisation, Plan de
succession, Succession
360°

Consulter et gérer
visuellement le traitement
des plans de succession
pour une personne ou pour
un réle, dans le contexte de
I'organisation.
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