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Education sexuelle a I’école:
Toujours Tabou

MEME si 55% des Marocains se disent favorables a I’in-
troduction de cours d’éducation sexuelle a I’école, 31% restent
contre, tandis que 14% préferent ne pas se prononcer. La question
semble a la fois déranger et inquiéter. Des différences notables
sont, cela dit, relevées en fonction de la catégorie sociale, le niveau
d’instruction, 1’age, le genre et le milieu de résidence. C’est ce qui

Bl Les managers qui bougent

ressort de la derniére enquéte L’Economiste-Sunergia, réalisée freins au Changement

aupres de 1.000 sondés.d
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Enquéte Rekrute.com

9 diplomés sur 10 prets a quitter le Maroc!

W Les bact3 et plus révent
d’une carriére a I’international

m Le Canada, plébiscité,
I’Afrique subsaharienne ne fait
pas réver

m Prés de la moitié aimeraient
rester a I’étranger a vie!

PLUS de neuf marocains sur dix
(91%) n’hésiteraient pas une seconde
si ’occasion leur était donnée de partir
travailler a I’¢étranger, selon la derniére
enquéte du jobboard Rekrute.com, autour
de la migration des talents marocains.
L’étude a été réalisée auprés de 1.882
sondés, titulaires d’un bac+3 et plus. Les
entreprises locales ne trouvent-elles pas,
a ce point, grace a leurs yeux?

Les motivations de ceux préts a s’ex-
patrier ne sont pas d’abord pécuniaires.
Leurs priorités: accéder a une qualité de
vie plus confortable, une évolution de
carriere plus intéressante et un meilleur
environnement de travail. «Coté salaire,
les cadres n’ont pas de probléme. Les
plus talentueux décrochent des salaires
similaires a ceux pratiqués dans le sud de
I’Europe. C’est au niveau de I’ambiance
de travail qu’il y a encore beaucoup
d’efforts a fournir», explique le fonda-
teur du cabinet Diorh, Essaid Bellal. En
effet, en matiere de management RH, la
majorité des entreprises marocaines est
a la traine. Frustrés, les talents préfeérent
explorer d’autres horizons. «Les patrons
marocains, toujours dans cette posture
du chef autoritaire qui ne doit jamais étre
contredit, n’ont pas encore compris que
la compétence ne s’achéte pas seulement.
Elle se gere aussi au quotidien», regrette
Bellal.

Les jeunes générations sont encore
plus exigeantes. Plus portées sur 1’équi-
libre entre vie privée et professionnelle,
a la recherche d’un cadre stimulant et en
quéte de liberté et de flexibilité, elles ont
du mal a s’intégrer dans le cadre local.

Le Canada arrive en téte des desti-
nations les plus prisées. «Le pays se dé-
marque d’autres destinations comme la
France qui a perdu en attractivité ces der-
nicres annéesy, reléve I’enquéte. 11 s’agit
d’abord d’un pays partiellement franco-
phone, et donc, sans barriére linguistique.
«L’acces y est également beaucoup plus
ouvert, puisque I’immigration y obéit a
des considérations démographiques»,
explique un cadre marocain, ancien émi-
grant au Canada. «Les titulaires de cartes
de séjour peuvent y bénéficier d’aides et

Juniors ou seniors, ils sont tous préts a tenter I’aventure
(Si vous en avez I’opportunité, iriez-vous travailler a 1’étranger?)

[ Oui [ Non
929% 94% 90%
80% 79%
20% 21%
8% 6% 10%

Moins de 25 ans Entre 25 et 34 ans  Entre 35et44 ans  Entre 45 et 54 ans 55 ans et plus

Source: Rekrute.com

Les profils jeunes sont plus partants pour un job a international, mais les seniors
sont aussi majoritairement pour. Les jeunes de moins de 35 ans sont avant tout sou-
cieux de leur réussite professionnelle. Ils pensent en premier a I’évolution de leur
carriére (66%), puis a la qualité de vie et a ’environnement de travail. Les profils
plus agés, pour leur part, accordent plus d’importance a la qualité de vie. Leur car-
riere plutot derriére eux, ils pensent d’abord a leur bien-étre

Une meilleure qualité de vie d’abord
(Pour quelles raisons iriez-vous travailler a I’étranger?)

Une meilleure qualité de vie 61% |
Une meilleure évolution 5 |
de carriére 7%
Un meilleur environnement 5 |
de travail 4%
Un salaire plus attractif 44% |
. . Les talents sont a
De meilleures opportunités 349, | la recherche d’une
d’emploi 0 qualité de vie plus
. . confortable, une
Acquérir une expérience 3% | meilleure évolution
professionnelle a 1’étranger 0 de carriére et un
. . environnement de
Un mode de vie qui 3% | travail plus stimulant
0

vous convient plus

Source: Rekrute.com

Echantillon: 41% au chomage!

1 «882 personnes ont été sondées par le cabinet Rekrute.com, dont 78%
résident au Maroc. Le reste est partagé entre plusieurs pays, notamment la France,
le Canada et le Sénégal. Les enquétés sont tous diplomés, avec un bac+3 et plus.
37% justifient d’un master, 28% ont un niveau universitaire, 20% sont passés par
des écoles d’ingénieurs, 11% par une école de commerce, et 4% ont un doctorat.
Les trois quarts ont effectué leurs études exclusivement au Maroc, 15% sont issus
d’¢écoles et universités étrangeres et 11% sont lauréats a la fois d’établissements
supérieurs marocains et étrangers. Fait surprenant, 41% sont en recherche active
d’emploi. Le taux de chomage de cette catégorie est ainsi tres éleve.

Les deux tiers sont jeunes. 47% sont agés entre 25 et 34 ans, et 19% ont moins
de 25 ans. 21% sont des 35-44 ans, tandis que 13% ont 45 ans et plus. 65% sont de
sexe masculin et plus de la moitié (56%) sont célibataires..d
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d’allocations familiales. Sans compter la
qualité de vie, du systéme d’enseigne-
ment et des soins de santéy, poursuit-il.
La France arrive deuxiéme, suivie de
I’Allemagne, des Etats-Unis, la Bel-
gique et I’Espagne. L’Italie n’a recueilli
aucune voix, au meéme titre que des pays
africains comme le Cameroun et le Séné-
gal. Malgré le potentiel des destinations
subsahariennes, la valeur ajoutée qu’elles
peuvent apporter a un CV et la politique
marocaine de plus en plus orientée vers
le continent, elles n’attirent pas. Et pour
cause, les talents pensent d’abord a accé-
der a des éléments de confort.

44% des enquétés affirment vouloir
émigrer a vie, surtout parmi les jeunes de
25-34 ans (46%) et des 35-44 ans (56%).
Une deuxiéme catégorie (27%) souhai-
terait travailler a 1’étranger entre 5 et 10
ans. Une minorité envisagerait d’y rester
un court délai. 6% choisissent ainsi une
durée inférieure a 2 ans, et 23% entre 2
et 5 ans.

Les MRE plus portés sur
la carriere et le salaire

Rekrute.com a également sondé 1’avis
des MRE. Cette catégorie a d’abord émigré
pour une meilleure évolution de carriere
(51%), des opportunités d’emploi plus allé-
chantes (45%) et un salaire plus attractif.
Ceux qui franchissent le pas de I’émigra-
tion portent donc une perception différente,
plus axée sur la carriere et la rémunération.
Et contrairement a ceux toujours installés
au Maroc, les trois quarts des MRE (74%)
pensent revenir au Maroc. A la fois pour
contribuer au développement du pays
(53%) et parce qu’ils visent une meilleure
carriere apres leur expérience internationale
(52%). La proximité avec la famille arrive
en troisieme position. 31% envisagent de
rentrer pour monter leur propre entreprise,
tandis que 10% pour profiter du cotit de la
vie plus bas au Maroc.

Cependant, ce n’est pas aussi évident
que cela, plusieurs freins les dissuadent.
IIs redoutent de se retrouver dans un
environnement de travail peu stimulant
(59%). Surtout les jeunes de moins de
25 ans. 100% parmi eux ont relevé cette
crainte. «A cet age, ils ont besoin d’ac-
quérir de I’expérience et de progresser
dans un milieu challengeant», précise
I’enquéte.

Le style de management, souvent
archaique, est également appréhendé
(57%), suivi de la pression sociale (54%).
Et ce sont les seniors, ayant pris ’habi-
tude d’un style de vie plus libre, qui ont le
plus de mal a renoncer a leurs acquis. [

Ahlam NAZIH
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Une fuite de cerveaux deja trop douloureuse

H 18% des diplomés des
grandes écoles s’expatrient
chaque année

B Les meilleurs lauréats des
classes prépas préférent I’inter-
national

l Alerte rouge dans le secteur
des IT!

L EMIGRATION st actuellement
plus aisée pour les profils les plus qualifiés
et les talents les plus pointus. Avec la crise
économique en Europe et les bouleverse-
ments politiques au Moyen-Orient, il est
devenu plus difficile pour les catégories
ouvrieres de s’expatrier. Selon le ministére
de I’Enseignement supérieur, 18% des lau-
réats des grandes écoles partent a I’étranger
chaque année. Et ils sont aussi nombreux a
compter franchir le pas.

Une enquéte réalisée en 2016 (dévoilée
en 2017) a 'université Hassan II a mon-
tré que 19% des étudiants envisagent cette
option, soit un sur cing. Ceux des écoles
d’ingénieurs et des parcours techniques
et scientifiques sont les plus nombreux a
déclarer leur intention d’émigrer (22,1% a

36%  Un étudiant sur cinq a Casablanca
veut partir a ’étranger
i 14.9% 19.1% S
<
53% 5,5% %
| | §
W . O > : i >
Q\go Qo& Oé {_Joé\e @s > , & S
s o & & 3
% Q&ox Qﬁ ',Q&

L’enqueéte réalisée en 2016 par Uuniversité Hassan I1 aupreés de 7.479 étudiants de 17
établissements, a révélé que 19% prévoient de partir a I’étranger. Notamment parmi les
ingénieurs et les profils techniques et scientifiques

I’ENSAM, 26,9% a FST Mohammedia,
26,5% a I’EST). «Généralement, 10%
de nos étudiants effectuent leur dernicre
année chez nos partenaires a 1’étranger.
Parmi eux, 90% choisissent de ne plus
revenir. D’autres sont recrutés par des mul-
tinationales pour leurs filiales a 1’interna-
tional. La majorité ne rentrent pasy, confie
Hicham Medromi, directeur de I’Ecole

nationale supérieure d’¢électricité et de mé-
canique (ENSEM). «Chaque année, 500 a
600 étudiants des classes prépas, parmi les
mieux classés du concours national com-
mun, soit 15 a 20% du total, choisissent
d’intégrer des grandes écoles francaises. Ils
finissent ensuite par faire carriere a 1’étran-
ger», poursuit-il. Le Maroc perd ainsi les
meilleurs lauréats de ses classes prépas.

Dans le secteur IT, ou la pression est en
ce moment tres forte autour des ingénieurs
informatiques, ce sont les entreprises étran-
geres qui viennent chercher des compé-
tences marocaines. Les grandes SSII fran-
caises se les arrachent. L’ Apebi (fédération
marocaine des technologies de 1’informa-
tion des télécommunications et de I’ offsho-
ring) a d’ailleurs tiré la sonnette d’alarme il
y aun an (voir L’Economiste N° 5203 du 6
février 2018). Cette compétition autour des
talents a entrainé une flambée des salaires.
«Les ingénieurs travaillant dans les SSII
notamment montent en compétence tres
rapidement. Touchant a des technologies de
pointe, en une année, ils peuvent se trans-
former complétement. Au bout de seule-
ment trois ans, ils sont capables de dévelop-
per des savoir-faire pointus et voir ainsi leur
salaire passer du simple au tripley, releve
Khalid Jababdi, membre de la commission
Emploi et Relations sociales de la CGEM,
DRH de Uniforce/Forum, groupe Medtech.
«Les entreprises du secteur sont désormais
obligées d’opérer des augmentations de
salaire chaque annéey, ajoute-t-il.

L’enjeu de I’accompagnement et de la
fidélisation des talents est plus que jamais
stratégique. Toutefois, en matiére de ma-
nagement RH, les entreprises locales sont
encore loin du compte. (4

Ahlam NAZIH

B Sérieux déficit en compé-
tences managériales

B Inquiétant désengagement
des middle managers

B Gestion du capital humain,
I’affaire de tous les départe-
ments

AU—delé d’un salaire, les talents sont
souvent a la recherche d’un cadre de tra-
vail stimulant, et d’une organisation leur
permettant une bonne progression de car-
riere. Chose qu’ils ont du mal a trouver
chez les entreprises locales. Les meilleurs,
courtisés par le marché, n’hésitent pas a
changer d’employeur, dans 1’espoir d’ac-
céder a un environnement correspondant
a leurs attentes. «La plupart du temps, les
entreprises ne voient pas venir les départs.
Et pour cause, la majorité ne dispose
pas d’un systéme d’évaluation annuel
permettant d’identifier les ressources sur
lesquelles il faut tout miser», reléve Kha-
lid Jababdi, membre de la commission
Emploi et Relations sociales de la CGEM,

Comment retenir les talents?

Afin d’identifier les ressources clés a fidéliser, il est important de disposer d’un systéeme

annuel d’évaluation et de suivi

DRH de Uniforce/Forum, groupe Med-
tech. Méme si elles ont conscience de
I’enjeu de la fidélisation des talents, rares
sont celles qui développent des outils adé-
quats. Le management du capital humain
est, pour ainsi dire, une discipline encore
trés peu investie au Maroc.

«Les sociétés locales souffrent d’un
sérieux déficit en termes de gouvernance
et de leadership, notamment du coté du
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middle managementy, souligne Jababdi.
«Les middle managers sont souvent désen-
gagés et peu formés. Il ne suffit pas de pro-
mouvoir a ce poste le meilleur technicien
ou le plus ancien. Le management est un
métier a part, avec des compétences spéci-
fiquesy, regrette-t-il. Or, ce sont justement
eux qui exécutent toutes les stratégies. . .
Fidéliser les talents requiert un inves-
tissement permanent. Fédérer autour de

valeurs claires, donner du sens, jouer sur
la proximité, offrir des projets challen-
geants, communiquer... les recomman-
dations des experts RH sont loin d’étre de
simples slogans. Appliquées au quotidien,
elles peuvent faire toute la différence. «Il
est aussi important de donner une vision,
de clarifier les missions et de témoigner
du respect a ses collaborateursy, insiste
pour sa part le fondateur du cabinet Diorh,
Essaid Bellal.

Les grands groupes avec des départe-
ments RH bien rodés mettent en place des
barometres sociaux, menent des enquétes
de satisfaction et organisent des focus
group afin d’avoir un tableau de bord
complet.

«Pour ne pas se confronter a une
pénurie de talents, I’entreprise doit se
transformer en machine a production de
ressources humaines @ méme d’assurer
en permanence la relévey, pense Jababdi.
«Et ce n’est pas I’affaire de la seule fonc-
tion RH. Il s’agit de mettre en place un
projet d’entreprise autour duquel toutes
les fonctions doivent étre mobiliséesy,
poursuit-il. Néanmoins, la dynamique
devrait étre insufflée par le top manage-
ment. (1

Ahlam NAZIH
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H Les femmes, les jeunes
et les riches plus ouvert
au sujet

M Dans les régions du Sud, seuls
24% sont pour

M En classe, les enseignements
se limitent aux cours des
sciences naturelles

LE regard de la société marocaine
a toujours été peu tolérant par rapport
aux relations amoureuses, a la liberté de
la femme ou a I’éducation sexuelle. Au-

comperences& RH

Enquéte L’Economiste-Sunergia

Education sexuelle a I’école: Plus

Les classes aisées plus ouvertes d’esprit
A,B 75% 17% | 8%
C 56% 34% 10%
D.E 45% 33% 22%
- [JPour [ Contre [ ] NSP x
suv\ggtg‘:l.{h:nl.-ulss
Les personnes appartenant a la catégorie socioprofessionnelle A-B sont celles qui soutiennent le
plus Uintégration de Iéducation sexuelle a I’école. Les classes D-E, pour leur part, affichent plus de
réticences
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jourd’hui encore, la sensible question de
I’éducation sexuelle a I’école reste rejetée
par une grande partie de la société. Elle
est I’apanage de personne instruites et
dotées d’une certaine ouverture d’esprit.
Pourtant, ¢’est le meilleur moyen d’infor-
mer les enfants et les jeunes sur la sexuali-
t¢ et de leur transmettre un certain nombre
de valeurs. Selon la derniére enquéte de
L’Economiste-Sunergia, plus de la moiti¢

des Marocains (55%) souhaite que cette
matiere intégre les programmes scolaires.
Pres du tiers désapprouve cette idée,
tandis que 14% refusent d’y répondre.
«J’exerce depuis 18 ans, et je suis cer-
taine que nous n’aurions pas eu autant de
résultats positifs dans les années 2000y,
tient a préciser Amal Chabach, sexologue
et psychothérapeute. «J’ai constaté une
grande évolution de la perception de la
sexualité, de son importance et de I’im-
pact qu’elle peut avoir. Avant, personne
ne parlait des sujets tabous comme celui-
ci, mais aujourd’hui, les Marocains sont
plus conscients», poursuit-elle.

Parmi les personnes qui souhaitent
introduire la matiére dans les écoles, les
femmes sont celles qui y adhérent le plus
(60%). «Les femmes sont en général
plus ouvertes, aux changements. Ce qui
explique cette tendance», déclare Amal
Chabach. «Elles ont aussi peur pour leurs
enfants, et veulent qu’ils soient bien infor-
meés. Par ailleurs, ces derniéres années, les
femmes ont gagné en liberté de parole, ce
qui a émancipé leur penséey, souligne-
t-elle.

Pour ce qui est de leurs homologues
masculins, seulement la moitié¢ aimerait
voir des cours d’éducation sexuelle dans

«Des cours pour les parents aussi!»

SELON la sexologue et |
psychothérapeute, Amal Cha-
bach, I’appellation «éducation
sexuelle», en elle-méme, peut
heurter la sensibilité¢ des Maro-
cains. «Je préfere le nom d’édu-
cation a la vien, déclare-t-elle.
«Les cours de cette matiere
devront apprendre aux enfants
une meilleure relation a la vie
et avec autrui, I’estime de soi,
la confiance en soi, la relation
homme/femme, la cohabitation...
En présentant aux Marocains un
tel programme, je suis certaine
qu’il n’y aura plus autant de résistance»,
affirme-t-elle. Mieux encore, la sexo-
logue préconise la mise en place d’un
programme propre au Maroc, non copié
des modeles étrangers. «Il faut créer un
groupe de réflexion ou sexologues, phi-
losophes, anthropologues et théologiens
se réuniront pour la création de ce pro-
gramme qui prendrait en considération
notre culture, notre religion ainsi que
notre identité a part entiére», insiste-t-

Amal Chabach, médecin sexologue et psychothérapeute
(Ph. A.C)

elle. Ces enseignements devront étre ad-
ministrés aux enfants dés leur plus jeune
age, avec des cours simples et adaptés a
leur compréhension. Par ailleurs, Amal
Chabach conseille d’¢largir ces appren-
tissages aux parents a travers des ateliers,
des associations de parents d’¢léves, ou
par le biais de médecins. «Autrement, il y
aura un énorme décalage entre les parents
et leurs enfants, et le blocage concernant
les cours se perpétuera», nous explique-
t-elle..d
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de la moiti¢ des Marocains «vote» pour

les curricula, et plus du tiers réfute totale-
ment cette idée.

Les classes aisées sont plus réceptives
a la question. Les % de la catégorie so-
cioprofessionnelle (CSP) A-B semblent
étre conscients de I'importance de cet ap-
prentissage. Seuls 17% le contestent. Une
certaine ouverture d’esprit est constatée
aupres d’une partie des couches modestes
(CSP C). 56% approuvent I’intégration
de cette maticre. Les réticences sont plus
fortes aupres des CSP D et E. A peine
45% d’entre eux sont pour, alors que le
tiers la pergoit du mauvais ceil. Pour Amal
Chabach, les perceptions n’ont rien a voir
avec la couche sociale de I’individu.
«Cela est liés au niveau de conscience de
chacuny, précise-t-elle.

Les disparités sont aussi frappantes
quand il s’agit du niveau d’instruction
des répondants au sondage d’opinion.
Plus 6t ils ont décroché de leurs études,
plus ils s’opposent a cette idée. En effet,
les personnes ayant le niveau bac sont
ouvertes a cette proposition a hauteur de

Un sujet tabou pour les moins instruits
Sans | 37% | 28% | 36% |
Primaire 49% | 29% | 22% |
College 49% | 38% |134
Lycée 60 % | 34% 6%
Université 63% | 29% (8%
”
[ JPour [ Contre [ ] NSP SUNERCIA ETUDES
Les personnes n’ayant pas suivi d’études sont plus nombreuses a réfitter d’introduire des cours d’édu-
cation sexuelle a ’école. Manifestement mal a laise par rapport a ce sujet, plus du tiers des «sans»
niveau ont refiisé de donner leur avis

établissements, soit 63%.

Les perceptions sont également dif-
férentes selon 1’age des sondés. Les plus
jeunes sont les plus en accord avec I’intro-
duction des cours d’éducation sexuelle. 6

Les jeunes, les plus favorables

jeunes agés de 15 a 24
ans sur 10 se disent
pour. La réticence est
plus visible chez les

sunerciattuoes [ ] Pour [ Contre [ENSP

Les mentalités changent et cela est visible aupreés des jeunes qui ne
manquent pas de donner leur avis et qui, en méme temps, sont les plus
Sfavorables a Uintégration de I’éducation sexuelle a I’école. En revanche, les
seniors manifestent plus de pudeur pour parler du sujet

15-24 ans’ 60% I 33% o | Marocains de 25 a 34
ans, avec seulement la

2534 ans T ° moitié qui approuve
‘ 51% I 38% ‘11% I’idée, et 38% contre.

Les seniors (de 55 ans

35-44 ans’ 33% I 35% |12'i/° et plus), eux, sont plu-
tot favorables (54%).

45-54 ans’ 56% ‘ 31% ‘13‘% Néanmoins, ce sont
ceux qui affichent

55-64 ans’ 54% ‘ 21%| 25%, | le plus dp pudeur en
comparaison avec les

65 ans et plus ’ 54% ‘17%{ 30% | autres tranches d’age.

Le quart des 55-64
ans ne donne pas de
réponse, et pres du
tiers des 65 ans et
plus restent muets
quant a leur avis.

Ce sont les Rbatis
et les Casablancais

60%, pour celles ayant arrété leurs études
au collége ou au primaire, la donne est
la méme. Prés de la moitié est disposée
a tolérer des cours d’éducation sexuelle.
Les personnes qui n’ont jamais été sco-
larisées restent les moins réceptives,
avec a peine 37% d’avis favorables. En
revanche, les personnes ayant poursuivi
leurs études jusqu’au supérieur sont les
plus nombreuses a souhaiter que des
cours d’éducation prennent place dans les

qui approuvent le
plus I’intégration de
I’éducation sexuelle dans 1’école maro-
caine avec, respectivement, 68 et 62%
pour. Les habitants de la région de Béni
Mellal-Khénifra semblent également étre
plus tolérants (59%), suivis de ceux du
Sous-Massa (57%). A contrario, la région
du Sud est celle qui enregistre le record
de rejet. Plus de la moitié réfute ces cours,
tandis que 23% ne se prononcent pas,
et seulement 24% se disent pour. Sans
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grande surprise, les résidants en milieu
urbain sont ceux qui affichent une plus
importante prise de conscience a ce ni-
veau. 60% se disent favorables, contre
seulement 48% pour les ruraux.

Les opinions sont mitigées entre les
différents acteurs interrogés par le son-
dage d’opinion de L’Economiste-Suner-
gia. Elles démontrent une certaine ouver-
ture d’esprit des classes sociales aisées
et des personnes instruites. Elle releve

consommation de la pornographie. Dans
le programme scolaire actuel, le sujet se
limite aux cours des sciences naturelles.
«Les enseignants parlent de procréa-
tion et d’anatomie, mais ils expliquent
cela comme s’il s’agissait d’une science
abstraite ne touchant pas les jeunes en
face», indique un ancien responsable au
ministere de I’Education nationale. «Les
discussions abordent également le coté
socio-humain, méme s’il n’y a pas d’édu-
cation sexuelle a proprement parler», sou-
ligne, pour sa part, Abderrahmane Lah-
lou, expert en éducation et fondateur du
cabinet Abwab Consulting. Cela n’est pas
suffisant pour éviter aux enfants et aux
jeunes les angoisses ou les malaises que
pourraient leur causer des informations
inexactes. «A un certain moment, il y a
eu un programme de sensibilisation des-
tiné aux filles, relatif aux menstruations.
Il n’était pas généralisé a I’ensemble des
établissements. C’était en collaboration
avec une marque de produit pour 1’hy-
giene intime, mais ¢a n’a pas pris», reléve
notre source ministérielle.

Toutefois, malgré la bonne volonté de
certains professionnels et I’évolution des
mentalités d’une partie des Marocains, le
chemin a faire pour démystifier I’éduca-
tion sexuelle est encore long. Au niveau

Fiche technique

LES résultats de ce sondage d’opinion ont été collectés et réalisés par
L’Economiste-Sunergia Etudes. L’enquéte a été menée aupres d’un échantillon
de 1.000 personnes interrogées de fagon aléatoire, soit une marge d’erreur de

+/-3,1%.

L’enquéte a été administrée par téléphone entre le 18 janvier et le 2 mars
2018. Cing criteres de quotas ont été appliqués: sexe, age, milieu (urbain ou
rural), région et catégorie socioprofessionnelle (CSP). Cette derniére a été
définie sur la base de 3 critéres (le revenu du ménage, la profession du chef
de ménage et le type d’habitation). Les résultats ont été redressés pour corres-
pondre parfaitement a la structure de la population marocaine telle que définie
par le Recensement général de la population et de 1'habitat (RGPH) du HCP

de 2014.

également le caractere tabou que revét le
sujet, surtout chez les personnes avec un
court parcours scolaire ou qui font partie
des couches sociales défavorisées.

Les raisons de la déficience a I’en-
contre de I’éducation sexuelle au Maroc
sont certainement multiples. Plusieurs
personnes estiment que parler de sexua-
lité a I’€école est une «incitation a la dé-
bauche». Mais en réalité, ces cours, qui
reposent sur des données scientifiques en
sexologie, pourraient faire contrepoids
a ’ignorance, aux idées recues et a la

de la tutelle, «il n’y a jamais eu de ten-
tative d’introduire cette mati€re», nous
informe notre source ministérielle. «C’est
un vrai sujet a polémique. Nombreux sont
les parents qui refuseront catégorique-
ment que leurs enfants soient initiés au
sujet de la sexualité. Par contre, tout ce
qui rentre dans le cadre des sciences de
la vie et de la terre est toléréy, tient-il a
préciser. «De plus, treés peu d’enseignants
accepteraient d’aborder le sujet», regrette-
t-il.d

Tilila EL GHOUARI
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CIM: Profilez votre management pour
devenir plus performant

Donner la possibilité au manager de
s’auto-évaluer pour améliorer la ges-
tion de ses équipes. C’est le concept
a la fois original et novateur de la
carte d’identité managériale, bapti-
sée sobrement CIM. Un outil récem-
ment apparu sous nos latitudes et qui
permet aux dirigeants d’entreprise
d’analyser personnellement leur profil
pour obtenir une gestion plus aboutie
et performante. Un moyen de mieux
se connaitre et de repérer ses zones
d’ombre pour déployer pleinement son
potentiel. Une démarche qui améne a
s’interroger sur ’exercice du pouvoir
et sur sa capacité a tisser des liens dy-
namiques et rentables. Hicham Bel Ba-
chir, coach d’organisation a Coach&B,
nous en apprend plus sur cet outil de
management redoutablement efficace.

B Un décrypteur d’identité

managériale

La CIM est un outil qui permet au di-
rigeant de cerner son profil pour accroitre
sensiblement ’efficacité ainsi que 1’effi-
cience de son management. Une véritable
carte d’identité qui affiche concrétement
ses ressources et ses faiblesses, mais qui
dévoile également ses limites a ne pas dé-
passer. Cette méthode innovante, inventée
par le coach frangais de renom Vincent
Lenhardt, comporte quatre zones bien
distinctes a renseigner judicieusement
et avec attention. La premicre, intitulée
«la reconnaissance interney, indique la
maniere dont le manager se percoit. La
seconde zone, appelée «la reconnaissance

Les étapes de I’affinement identitaire

n B

Auto-EV alw

ation PEr

S Onne\\e

un pilan

2 DteSSage

3

externey, révele I’image que renvoie le
dirigeant a ses collaborateurs. Le statut
«Moi Peauy, quant a lui, représente 1’en-
veloppe professionnellement extérieure
du manager incluant les différents attri-
buts propres a sa fonction ainsi que son
environnement de travail personnel. En-
fin, les «référentsy indiquent les valeurs,
les croyances, les préférences et la culture
du patron.

L’avis du spécialiste: Cet outil
s’apparente, d’apres Vincent Lenhardt,
aux différentes «peaux» de 1’identité
qu’une personne a pu se constituer au
cours de son histoire personnelle et pro-
fessionnelle. Une méthode qui, adap-
tée au contexte de I’entreprise, prend

Les managers qui bougent

B Qui est Khalid Kabbaj, le nouveau DG de Sopriam

Kalid Kabbaj, et non pas Berrada,

(Ph. Privée)

il {0

comme nous I’avions écrit par erreur dans
notre édition du 16 avril 2018, a été nommé
directeur général de Sopriam, distributeur
exclusif au Maroc des marques Peugeot,
Citroén et DS. Cette nomination intervient
quelques jours a peine apres I’annonce de
la nouvelle stratégie 2020 de la filiale de
Al Mada (ex-SNI). Justement, Khalid Kab-
baj devra assurer le pilotage de Sopriam et
’application de ce plan stratégique Built up
2020 qui a été présenté au début du mois

d’avril par Tarafa Marouane, président directeur général. Ce plan, a travers lequel
ont été annoncées les ambitions de Sopriam sur les trois prochaines années, décline
les axes mis en place pour la réussite des objectifs.

Fort d’une expérience de plus de vingt ans dans le monde automobile a travers
I’exercice de la fonction de directeur général dans le secteur de la location longue
durée, Khalid Kabbaj est diplomé de I’Ecole Centrale de Marseille et lauréat du
cycle supérieur de gestion de I'ISCAE. Le nouveau DG de Sopriam est mari¢ et

pére de quatre enfants..d
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en compte la culture, I’expérience, le
statut ou encore les responsabilités du
manager.

B Une prise de recul aux mul-

tiples avantages

En identifiant dans le détail le profil
du manager, la CIM permet a ce dernier
de prendre conscience de ses forces et de
ses faiblesses pour obtenir un alignement
de soi indispensable a sa réussite. Le
dirigeant pourra ainsi déployer tout son
potentiel caché et cultiver des relations
plus bénéfiques avec son équipe.

Lavis du spécialiste: La carte d’iden-
tité managériale est un instrument qui
amene le manager a prendre davantage
de recul dans I’exercice de sa fonction.
Une vision a 360 degrés sur son identité
qui lui permet d’endosser plus habilement
son role et ses responsabilités.

B Une application concréte en

entreprise

Pour appliquer avec succés la mé-
thode CIM en entreprise, le dirigeant
doit d’abord réaliser une auto-évaluation
personnelle dans laquelle il devra rem-
plir avec application et concentration les
quatre zones informatives et capitales de
I’identité managériale. Un bilan est en-
suite dressé en présence d’un coach, une
fois les fragilités et les points forts explo-
rés minutieusement. Le process débouche
ensuite sur des actions correctives. Il peut
s’agir de changements comportementaux
ou encore de formations visant & acquérir
certaines compétences cruciales et man-
quant a I’appel. Enfin, un suivi est de ri-
gueur pour vérifier ’atteinte des objectifs
fixés au départ.

L’avis du spécialiste: Ce travail
est entierement réalisé avec 1’aide d’un
coach, au cours d’entretiens «face to
face». Ce dernier a pour tache d’accom-
pagner le dirigeant et de le guider dans
son travail de réflexion, mais sans jamais
prendre de décision a sa place. Son role
s’avere néanmoins beaucoup plus pro-
nonc¢ dans la phase dite «corrective,
au cours de laquelle il propose les diffé-
rentes options a envisager pour améliorer
la situation.

"

Hicham Bel Bachir est coach d’organisa-
tion et DG du cabinet de coaching et de
Sformation Coach&B. Analyste transaction-
nel et certifié en process communication, il
utilise régulierement la CIM aupres de ses
clients (Ph. HB.B.)

B Une version marocaine

avec des couleurs

La CIM séduit de plus en plus d’en-
treprises sous nos latitudes. Multinatio-
nales et grands groupes privés du pays
font de plus en plus appel a des coachs
formés a cet outil pour améliorer leur
management et obtenir des équipes autre-
ment plus soudées.

L’avis du spécialiste: Tandis que la
CIM commence a se faire connaitre sous
nos cieux, une version marocaine de cet
outil a récemment vu le jour. Baptis¢e
la Blue Zone, celle-ci fonctionne sui-
vant des codes de couleur appliqués a
quatre dimensions essentielles a tout bon
manager. De la dimension personnelle a
I"utilité professionnelle, en passant par
I’identité sociale et le lien communau-
taire, rien n’a été oublié. Pour chacune de
ces zones, le manager doit opter pour la
couleur la plus appropriée entre le rouge
qui symbolise le refus, le gris signifiant
le compromis et le bleu faisant référence
a I’acceptation..d

Karim AGOUMI
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I-Lead: Préparez vos équipes au changement!

Préparer ses équipes a affronter le
changement et a gérer ’imprévu avec
brio. C’est en substance ce que pro-
pose I-Lead. Un outil récemment ap-
paru sous nos latitudes et qui permet
de faconner continuellement de nou-
velles interactions réfléchies et straté-
giques entre les salariés en capitalisant
sur leurs forces et leurs faiblesses. Un
moyen pour I’entreprise de demeurer
compétitif et de créer le futur au lieu
de le subir. Une méthode innovante
et originale qui requieret néanmoins
beaucoup d’attention et d’implication
pour étre menée avec succes et passer
au crible les comportements indivi-
duels quotidiens. Oubliez vos clichés
sur les techniques classiques de mana-
gement organisationnel et découvrez
une méthode de gestion du change-
ment d’une efficacité redoutable grace
a Nabil Fandi, coach de dirigeants et
directeur associé du cabinet «Cap
Coachingy.

B Focaliser sur ses forces et fai-
blesses pour affronter I'imprévu

La signature I-Lead est un outil qui
permet d’analyser et identifier les scé-
narios de fonctionnement d’une équipe
bénéfique et handicapant a un contexte
de transformation donné. Cette méthode
identifie plus concrétement a travers
un modele pré-défini les moteurs et les
freins au changement pour faire émer-
ger de nouveaux rapports de groupes. La
démarche a été imaginée dans les années
2000 par les consultants frangais Jacques
Eliard, Patrick Ducloux et Yves Joubert
qui ont émis I’hypotheése qu’une bonne
connaissance de soi et de ses interactions
avec les autres jouait un rdle essentiel
pour le développement du leadership en
entreprise.

L’avis du spécialiste: Le modele I-
Lead est basé sur I’observation de scé-
narios comportementaux et cognitifs au
sein du contexte de I’entreprise. Il peut
s’agir entre autres de comportements
d’affirmation de soi, de perception du
temps, de compréhension d’autrui ou en-
core de prise de décision. Pour traiter de
telles données, 1’outil utilise la logique
dite «floue», domaine d’avancées ré-
centes de la recherche en mathématiques
qui permet de réaliser une description
réaliste des interactions cognitives entre
les salariés.

B Un outil pour traverser les pé-
riodes de changement rapide

I-Lead permet d’accompagner avec
succes 1’évolution des équipes de travail.

Utilisée notamment en coaching, elle
aide les salariés a traverser les périodes
de changement rapide telles qu’une opé-
ration de fusion-acquisition ou encore
I’intégration d’un nouveau poste. L outil
s’avere également trés utile pour facili-
ter le fonctionnement d’équipes trans-
nationales.

L’avis du spécialiste: La prise de
conscience des schémas cognitifs repré-
sente un levier capital pour la perfor-
mance de I’intégralité de 1’entreprise.
[-Lead permet ainsi de repérer et d’ex-
ploiter les talents individuels et parti-
cipe activement au développement de
I’avantage concurrentiel de I’organisme
dans un environnement en constante
mutation.

B Une démarche en plusieurs
étapes clés

Une application réussie du modele
I-Lead requicre tout d’abord d’en pré-
senter les grandes lignes aux membres
de I’équipe et de clarifier son enjeu
comme il se doit. Un cadrage de la mis-
sion s’impose alors avec le responsable
du groupe et son supérieur. Un moyen
de visualiser les attentes du contexte
ainsi que les résultats a atteindre. Il
est ensuite d’usage de soumettre le

-~

Meéthode nouvelle sous nos latitudes, I-Lead consiste a concevoir de nouvelles interactions réfléchies
et stratégiques entre les membres d’une équipe pour pouvoir mieux affionter le changement. Un
outil reposant essentiellement sur un questionnaire analysant les moteurs et les freins individuels et
collectifs (Ph. S4L.co.za)

questionnaire I-Lead aux salariés afin
d’identifier leurs facteurs critiques de
succeés. Sont notamment évalués les
degrés d’indifférence, de jugement ou
encore la recherche d’approbation. Une
fois les criteéres identifiés, une cartogra-
phie du fonctionnement pré-change-

Les étapes de I’anticipation
du changement

N

1. Clarification de I’enjeu

2. Soumission

du questionnaire

3. Cartographie du
fonctionnement de I’équipe
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ment de 1’équipe est alors réalisée. Il ne
reste plus qu’a instaurer un plan d’action
sur la base de ces renseignements pour
adapter le fonctionnement actuel du
groupe a la transformation prévue. Un
programme comprenant des séminaires
de formation pointus, accompagnements
personnalisés ou encore changements
de poste.

L’avis du spécialiste: Au niveau in-
dividuel, la signature I-Lead d’un salarié
est obtenue apres traitement d’un ques-
tionnaire en ligne. Au niveau collectif,
la démarche passe notamment par des
entretiens ciblés avec les membres de
I’équipe ainsi que par une série d’ateliers
pour recadrer les membres du groupe et
mieux les armer au changement.

B L’apanage des multinationales
au Maroc

I-Lead est un outil apparu sous nos
latitudes en 2012 et qui séduit de plus
en plus d’entreprises marocaines. Elle
est notamment adoptée par plusieurs
multinationales parmi lesquelles Dell,
Orange, la Fnac ou encore Axa Assu-
rance.

L’avis du spécialiste: Les entre-
prises du Royaume sont de plus en plus
nombreuses a mettre en pratique de nou-
velles pratiques du management adop-
tées a I’échelle internationale. I-Lead,
qui en fait partie, a déja convaincu un
grand nombre d’organismes par ses
nombreux avantages. Elle permet en ef-
fet, outre le fait de demeurer compétitif,
de renforcer la cohésion d’équipe et de
consolider la collaboration collective..d

Karim AGOUMI
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M Les secrets de montage du
Business Plan

Date: 18 avril

GSM : 0661 06 67 64

Bur. : 0522 350 704

Email: coachconsulting. ma@
gmail.com

H La relation client en
pratique: entrainement inten-
sif (Maitriser la relation avec
ses clients internes et externes
en toutes circonstances)

Date: 19 avril

Tel: 0522 641 688

E-mail: inscription@forma-
frique.com

M Pratique de la compta-
bilité et fiscalité générale et
immobiliere, travaux d’in-
ventaire déclarations fiscales,
états de synthése et gestion
fiscale de la paie

Date: Avril-Mai

Tel: 05.22.24.64.65/65.71
Email: m.chorfi47@gmail.com

H Audit qualité interne
Date: 23 au 25 avril

Tel: 0522 94 55 07

Email: meriem.bourakba@
afnor.org

B L’accueil et la communica-
tion téléphonique

Date: 25 avril

Tel: 0522 20 33 05

Email: serec@serec.ma

M Droit du travail
Date: 26-27 avril

Tel: 0522 20 33 05
Email: serec@serec.ma

by

comperences& RH

Votre calendrier de formation

H Formation Mobius Cate-
gory ISO 2

Date: 23 au 27 avril

Group 1: 7 au 11 mai

Tel: 0663-56-36-95

E-mail: fouad.ghalali@gmail.com

M La relation client en pra-
tique: Entrainement intensif
Date: 26-27 Avril

Tel: 0522 64 16 88

Email: inscription@forma-
trique.com

H Nouvelle réglementation
des marchés publics et procé-
dures de soumission

Date: 27 avril

Tel: 0522 20 33 05

Email: serec@serec.ma

B Islamic Takaful Qualifica-
tion Program

Date: 27-28 avril

Tel: 0522 22 54 15

Email: c.talaat@almaaligroup.
com

L'ECONOMISTE

H A vos Ventes. Préts? Com-
muniquez!

Date: 28 avril ou 3 mai

Tel: 0661 91 33 01

E-mail: E-mail: expansiumde-
velopment@gmail.com

B Achats publics: Procé-
dures d’achat et pilotage de
I’exécution

Date: 3-4 mai

Tel: 0522 20 33 05

Email: serec@serec.ma

B IRCA ISO 9001 V 2015:
Qualification d’aditeurs
tierce partie

Date: 7 au 11 mai

Tel: 0522 94 55 07

Email: meriem.bourakba@fnor

M Islamic Banking Qualifica-
tion Program

Date: 10 au 12 mai

Tel: 0522 22 54 15

Email: c.talaat@almaaligroup.
com

Bl Coaching et développe-
ment personnel : Techniques
de coaching pour performer
dans sa négociation commer-
ciale

Date: 16 mai

Tel: 0522 20 33 05

Email: serec@serec.ma

Hl ISO 45001 V 2018: Lecture
pas a pas de la norme

Date: 25-26 juin

Tel: 0522 94 55 33

Email: ghizlane.dibiche@
afnor.org

H IBQ - Master Degree (nou-
velle certification)

Date: 25 au 27 octobre

Tel: 0522 22 54 15

Email: c.talaat@almaaligroup.
com

Contact:
Abdelaziz OUAHID
aouahid@leconomiste.com

Demanpes & OFFres p’EmpLol

RESPONSABLE RESSOURCES HUMAINES

J.H Master RH,

Développement RH
Administration RH

GSM: 06 76.07.99.91

H

I‘

Plus de 20 ans d’Exp

GSM : 0762 42 85 86

a domicile ou en école

GSM : 06 64 62 01 59

JH 36 ans

11 ans d’exp.
maitrise logiciels sur Mac:

Freehand, lllustrator, ...
Cherche poste Free-lance

GSM : 06 63 50 77 81 GSM : 06 10 72 53 96

longue Exp en multinationales

Cherche poste sur Casa et régions

Gestion Financiére, Organisation
R. Humaine et Audit Contréle Interne

des séances de communication
aux enfants comme aux adultes.

- Infographiste

InDesign, Quark, photoshop,

JH 44 ans

D031

D052

DGHF

DGML

Ingénieur d’Etat Batiment

Et Génie Civil

Avec 19 ans d’Expériences dans
Grandes multinationales
Cherche poste technique de responsabilité
Francais, Anglais, Espagnol

GSM : 0606 23 23 00

Gérance libre - Magasin
« Propre Projet»

Femme de Terrain et de challenge de
Formation supérieure! Marketing
17 ans d’exp riche & diversifiée
Dans différents secteurs en tant que:
-Responsable grands comptes
-Direct & indirect sales support
Etudie toute proposition sérieuse

GSM : 0663 43 48 73

Langue (Arabe, Frangais et anglais). Ingénieure en Marketing

Cherche poste évolutif

GSM : 0628 42 00 67

J.F MAROCAINE

Cherche poste
bilingue ( Anglais, Frangais)
chch poste assistante de direction

D048

D051

Offres ou Demandes d’emploi
Bon de commande

a retourner a L’Economiste au
70, Bd. Massira Khadra - Casablanca
Tél.: 05.22.95.36.00 -Fax: 05.22.36.59.26

NOI: ..ottt

AATESSE: ..o

e Parution: Mardi

(priere d’écrire en majuscule)

DBBG

DKDG

* Demandes d’emploi
(1 Reglement en especes: 240 DH TTC pour 1 module / parution
1 module =4 cm (H) x 6 cm (L)

e Offres d’emploi
1 Je joins mon cheque de 1.800 DH TTC pour deux modules / parution
2 modules =8 cm (H) x 6 cm (L)
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