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L'objectif des IDHEAP Policy Briefs est de rendre accessible
aupres du grand public les recherches scientifiques de
I'IDHEAP, de mettre en valeur leur pluri- et interdisciplina-
rité, tout en soulignant leurs implications en matiere de
politiques publiques, affirmant ainsi notre place "au cceur
de I'action publique”.

Ce sixieme numéro a pour thématique I'optimisation du fonctionnement des
administrations. Le premier article rend compte du degré d'adoption des
pratiques RH "a haute performance” par les administrations communales
suisses sur la base d'une enquéte par questionnaire. Le deuxieme article
s'intéresse a la mise en en ceuvre de I’AIPD par les contréleur-se-s de données
dans le domaine de I'Internet des objets. Les dispositions légales étant abstraites,
cet article propose un outil pratiqgue automatisé afin d'objectiver le processus
d’évaluation des risques pour la vie privée. Enfin, le dernier article, en s'appuyant
sur 225 élections aux exécutifs cantonaux au cours des 40 derniéres années,
montre que |'élection directe par un systéme majoritaire des membres du gou-
vernement au niveau cantonal, et en particulier des ministres des finances,
renforce leurs incitations a maitriser la dette cantonale.

Excellente lecture !



Quel degré d’adoption des pratiques RH
"a haute performance” par les administrations
communales suisses ?

Unité Ressources humaines
Prof. David Giauque et Stefano Assanti

Un outil d’évaluation de I'impact sur la vie privée
du traitement de données de I'internet des objets (loT)

Unité Management de I'information
Prof. Tobias Mettler et Dana Naous

La santé des finances publiques
représente-t-elle un capital politique?

Unité Finances publiques
Prof. Nils Soguel et Aurélia Buchs
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Quel degré d’adoption des pratiques RH
“a haute performance” par
les administrations communales suisses?

Unité Ressources humaines Prof. David Giauque et Stefano Assanti

Pratiques de type HPWS dans les communes : de quoi parlons-nous ?

La gestion des ressources humaines ( GRH ) a connu un développement important durant ces vingt
dernieres années dans les organisations publiques. Les différentes réformes managériales qui se
sont succédées ont nécessité, en paralléle, des efforts importants en matiere de GRH afin d'assurer
une motivation et mobilisation des salariés. Il existe, aujourd’hui, une abondante littérature
scientifique soulignant que la mise en place d'un ensemble spécifique de pratiques RH
dites “a haute performance” ( ou High Performance Work Systems ) peut contribuer au
développement et au soutien de la performance organisationnelle. Fondés sur une approche
stratégique, ces systemes se focalisent sur trois composantes faconnant des conditions de travail
attractives pour les salariés et contribuant au succés des organisations, a savoir les compétences
( Abilities ), la motivation ( Motivation ) et les opportunités de participation des employés ( Oppor-
tunities ). Les principales pratiques RH associées a ce modele AMO sont : un recrutement professionnel
et sérieux ainsi qu’une offre importante de formation continue ( pour la dimension Compétences ) ;
des opportunités de promotion interne, un management des performances et un systéme de ré-
munération et compensation moderne ( pour la dimension Motivation ) ; un partage d’information,
une participation favorisée, ainsi qu’un équilibre vie privée et vie professionnelle ( pour la dimension
Opportunités ). Or, en Suisse, aucune recherche n'a été menée, a ce jour, en vue de connaitre
le degré d’adoption de ces pratiques RH par les administrations communales suisses. Grace
a des données empiriques récemment récoltées, nous sommes en mesure de donner quelques
premiers résultats en lien avec cette question.

Les administrations communales de plus de 7°000 habitants sous la loupe

Une enquéte par questionnaire a été réalisée entre avril et ao(t 2022 aupres des responsables
des ressources humaines ou des secrétaires municipaux des 260 administrations communales
suisses de plus de 7'000 habitants. Les données récoltées proviennent des administrations de
146 communes suisses des différentes régions du pays ( taux de réponse de 56% ). Ces derniéres
occupent en moyenne 503 emplois plein-temps et assurent la fourniture de services et prestations
publiques a 38% du total de la population suisse.



Des résultats qui soulignent I'importance des pratiques RH de type HPWS

Les pratiques HPWS sont largement répandues au sein des entités communales
suisses. Les pratiques les plus diffusées concernent le management des performances
des employés, tandis que celles qui le sont le moins ont trait aux systémes de rému-
nération incitative (Figure 1).
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Degré d'adoption des pratiques HPWS

Figure 1| Diffusion des pratiques HPWS au sein des communes. Le degré d'adoption des pratiques HPWS a été mesuré
a partir du pourcentage d’employés communaux bénéficiant de ces pratiques sur I’échelle suivante : 1 = "Aucun employé
(0%)", 2 = "Tres peu d’employés (<25%)", 3 = "Une partie des employés (26%-50%)" et 4 = "La majorité ou la totalité
des employés (51%-100%)".

Nous avons également pu relever qu'il existe une relation entre, d'une part, la taille des
communes suisses investiguées et, d’autre part, le degré d’adoption des pratiques
HPWS. D'une maniere générale, plus les communes sont importantes, en termes d'habitants,
et plus elles sont en mesure de mettre en ceuvre une palette importante de pratiques RH.
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" La mise en place de pratiques RH fondée sur une
approche stratégique peut faire une différence
importante, tant en matiére de performance
organisationnelle qu’en matiére de fidélisation
du personnel au sein des administrations
communales suisses.”

D’autre part, nos données suggerent également que la diffusion des pratiques RH faisant
partie des HPWS pourrait étre liée au niveau d’intégration stratégique de la GRH au
sein des communes. En effet, nous faisons le constat que plus nos répondants déclarent que
la GRH est prise en compte dans la formulation des décisions stratégiques des administrations
communales et plus ils reportent une importante diffusion des pratiques HPWS.

Pour terminer, relevons que plus le niveau de performance organisationnelle percu par nos ré-
pondants est élevé, plus le degré d'intégration stratégique des pratiques RH est important.
Par ailleurs, plus le niveau de performance est élevé et plus le taux de rotation (turnover) est
faible dans les communes. Ces deux derniers résultats, en particulier, suggerent que la mise
en place de pratiques RH fondée sur une approche stratégique peut faire une différence
importante, tant en matiére de performance organisationnelle qu’en matiére de fidélisation
du personnel au sein des administrations communales suisses.
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