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Stratégie institutionnelle 2026- 2030 
Orientations stratégiques de l’axe 2  

 Anticiper les besoins en compétences et en emplois 
afin d’agir sur le risque de pénurie

 Déployer des stratégies de recrutement et de 
rétention

 Structurer des parcours de carrière clairs 

 Développer les compétences en leadership et 
harmoniser les pratiques managériales

 Favoriser l’épanouissement personnel à travers des 
dispositifs de QVT 
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Les 3 projets stratégiques de l’axe 2
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Gestion de la relève 

Académie du leadership

Qualité de vie au 
travail



Le leadership transformationnel aux HUG 
Un référentiel dédié 



Le ou la leader transformationnel: un rôle modèle 
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« Le leader 
transformationnel, souvent 

décrit comme un leader 
charismatique ou visionnaire, 

amène les subordonnés à 
dépasser leurs intérêts 

personnels pour le bien de 
l’organisation»

Source : Tremblay et al. (2005), « Agir sur les 
leviers organisationnels pour mobiliser le 
personnel : le rôle de la vision, du leadership, des 
pratiques de GRH et de l'organisation du travail », 
Gestion, vol. 30, n° 2.



Le référentiel leadership HUG construit sur une méthodologie 
rigoureuse
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Un cadre de reference
aligné à la vision et à la
stratégie des HUG, aux
modèles de leadership
académiques, à la réalité
du terrain

Les fondations du cadre 
de référence

Plus de 100 participant-e-s
à des focus groupes
(cadres médico-soignants,
administratifs et
techniques, partenaires
sociaux, communauté des
jeunes, cadres RH et
contributeurs projets

Phase consultative: 
des cadres et contributeurs

Une enquête en ligne a été
adressée à l’ensemble du
personnel des HUG et a
permis de récolter plus de
1700 contributions. Les
données ont ensuite été
analysées via une
méthodologie d’analyse
sémantique.

Phase consultative: du 
personnel

Le référentiel a ensuite été
validé par le Comité de
Direction et déployé dans
les processus RH tels que:
recrutement des cadres,
identification du potentiel
pour la sélection aux
programmes de relève et
la construction d’une offre
de développent des
compétences en
leadership

Développement du
référentiel



Vue d’ensemble du référentiel

• 3 axes de la culture managériale dans 
laquelle la philosophie du leadership HUG 
souhaite s’inscrire

• 5 qualités managériales que se doit 
d’incarner chaque cadre de l’institution afin 
de porter l’état d’esprit du leadership HUG 
au quotidien

• 15 domaines de compétences organisés 
en 3 dimensions sur lesquels les cadres 
de l’institution doivent s’appuyer pour 
démontrer un encadrement d’équipe 
répondant à la vision et aux besoins 
institutionnels



Une culture managériale au service …

10

des personnes
 Bien-être, confiance, soutien et 

respect

 Développement de carrière et de 
compétences

 Engagement et présence

 Performance au travail, 
autonomie

 Comportements citoyens vis-à-vis 
de l’organisation

 Libération de la parole et sécurité 
psychologique

de l’organisation

 Attractivité organisationnelle

 Rétention et fidélisation vis-à-vis de 
l’organisation

 Ethique et intégrité 

 Climat de travail et libération de la 
parole

 Créativité et innovation 
organisationnelle

 Employeur responsable et durable 



Le leadership tout au long du cycle de vie du 
collaborateur 



Le leadership présent dans toutes les étapes professionnelles
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Les leaders ont la responsabilité 
d’adapter leurs comportements 
selon: 

 les étapes professionnelles 
de leurs collaborateurs

 Les situations spécifiques de 
chacun 

 La diversité des individus qui 
constituent leurs équipes 



Une politique de recrutement et des processus robustes 
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► Des processus de recrutement robustes et harmonisés

► Des décisions basées sur des comportements observés 

► Des embauches basées sur l’objectivation 

► Doter les HUG de tous les moyens afin d’écarter des candidats qui 
risqueraient de nuire à la mobilisation et l’engagement des équipes 
et impacteraient la qualité des soins et de nos missions 



Un macro-processus de relève harmonisé au sein de la filière 
soignante
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3 programmes de relèves déployés afin de répondre aux enjeux de pénurie: 

 Relève des responsables d’équipes de soins (RES –> management de proximité) 

 Relève soignante en pratique avancée (spécialistes cliniques, infirmiers praticiens 
spécialisés)

 Relève des Responsables de soins adjoint (RSA – management intermédiaire) 



Accompagner le développement pour se préparer à la prise de fonction
Un programme sur 12 mois pour les RES 
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Un programme de développement dédié aux RSA, relève de demain 
pour les postes de Responsable des soins 
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Une gestion RH en pleine mutation 



La fonction RH vers un role de partenaire stratégique
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