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L’Ecole Supérieure d’Assurances est accréditée par The European

'ESA est une association Loi de 1901 Accreditation Board of Higher Education Schools (E.A.B.H.E.S).
adn_1inistrée par un _Conseil d’adrpinis- European Master of Business Administration “Compensation &
tration. Les orientations pédagogiques Benefits Management” est un titre européen délivré conjointement
sont fixées par le Conseil de Perfec- par I'Ecole Supérieure d’Assurances et I'E.A.B.H.E.S.

tionnement et Scientifique de I'ESA. La
diversité et la solidité de ses enseigne-
ments ont permis a I'Ecole de nouer des
relations avec de grandes universités.

Pour étre diplomé du European MBA “Compensation & Benefits
Management’, il faut avoir obtenu:

Le MBA “Compensation & Benefits Management” de I'ESA,

Un minimum de 800 points au TOEIC, qui constitue une
certification de langue anglaise reconnue dans le monde entier.

LE MBA “COMPENSATION & BENEFITS | -EIU
MANAGEMENT” EST UNE FORMATION LEcole Supérieure d’Assurances prépare au Test of English for

International Communication. Elle est accréditée comme centre

INNOVANTE ET AMBITIEUSE... d’examen pour faire passer ce test.

Patrice-Michel Langlumé,
Président de I'ESA

Alain Guéguen,

VP RH en charge des
Rétributions, Groupe
France Telecom-Orange
Président de I'ORAS

Lobjectif poursuivi par 'ESA depuis son origine est de transmettre des savoirs orientés vers 'action et
la prise de responsabilité : la fonction RH est de toutes les fonctions en entreprise celle qui a connu
les plus profondes mutations au cours des derniéres années sous l'effet de I'internationalisation. La
dimension Rémunération constitue le fil rouge d'une politique de ressources humaines.

Le MBA “Compensation & Benefits Management” est une formation innovante et ambitieuse
que propose I'ESA en partenariat avec 'Observatoire Rémunérations et Avantages Sociaux
(ORAS), afin de répondre aux besoins de cohérence des entreprises dans la gestion de la
rémunération.

Le MBA “Compensation & Benefits Management” a pour but de former des hommes et des femmes
capables de définir, de mettre en ceuvre et d'évaluer des changements profonds en matiére de
rémunération.

Le référentiel du MBA “Compensation & Benefits Management” a été structuré pour améliorer les
connaissances générales, former le sens critique et doter les futurs Compensation & Benefits Managers
de méthodologies rigoureuses d'analyse et de décision, nécessaires a I'exercice de leur fonction au
sein de leur entreprise.

La vocation de I'Observatoire Rémunérations et Avantages Sociaux (ORAS) est de fédérer les
femmes et les hommes ceuvrant dans le domaine des rémunérations et avantages sociaux
(Compensation & Benefits Manager, C&B), dans une optique d’échanges d’expériences et
de bonnes pratiques. Lambition d’'ORAS est de permettre a ses membres de répondre a
I'exigence grandissante de créativité, d'innovation et d’expertise en la matiére.

Les diplémés du MBA “Compensation & Benefits Management” pourront également occuper des postes
de “Chargés de Clientéle Rémunérations indirectes et différées” au sein de Cabinets de courtage de
Sociétés d'assurances ou d'Institutions de prévoyance.



Pourquol un MBA
‘Compensation & Benefits Management”?

Les entreprises engagées dans la troisieme
révolution industrielle et le processus de
mondialisation doivent mettre en ceuvre
un vaste mouvement de déconcentration
en vue d'acquérir des avantages compa-
ratifs en co(ts et en ressources humaines.
Elles peuvent faire trois constats sur leurs
ressources humaines:

m Elles s’internationalisent, or les
approches salariales et sociales restent
largement dépendantes des réglemen-
tations nationales. Les entreprises
doivent adopter une stratégie a ce sujet
selon le niveau de gestion et de contrdle
qu’elles souhaitent avoir sur les res-
sources humaines, depuis un simple
suivi financier a la création d'un espace
social et salarial spécifique a I'entreprise.
Les conditions locales doivent, en toute
hypothése, étre appréhendées par le
siege.

m La mobilisation des ressources
humaines est une condition nécessaire
au succes de l'entreprise. Cette mobili-
sation a une composante rémunération
et environnement social essentielle.

m Les charges sociales et salariales
augmentent plus vite que le salaire
net: la satisfaction du salarié ne s'ac-
croit pas en proportion de la charge
de I'entreprise. Il faut alors optimiser
les dépenses sociales et salariales, les
controler ainsi que les engagements
sociaux implicites ou explicites en
introduisant le calcul économique et
financier dans la gestion des ressources
humaines.

Les entreprises vont s’appuyer sur la
gestion des rémunérations pour:

« Evaluer les pratiques locales de rému-
nérations et leur appréciation par le
personnel.

* Mettre en place des rémunérations
efficaces fiscalement, socialement, en
relation avec des acteurs externes
(courtiers, actuaires, avocats), se don-
ner les moyens de retenir les meilleurs
et rassembler autour des objectifs de
I'entreprise.

+ Controler les engagements sociaux au
bilan et hors bilan.

* Suivre et contrdler la gestion financiére
des fonds investis en vue de rémuné-

« Participer aux travaux du comité des
rémunérations du Conseil d'adminis-
tration.

La gestion des rémunérations associe
contréle de gestion et management et
tient compte des particularismes locaux,
sectoriels ou personnels. La fonction
demande un arbitrage constant entre
cohérence des rémunérations et cas
particuliers, mobilisation du personnel et
colts, court et long terme, imagination
et réserve, I'esprit et la lettre. Cette spé-
cialisation correspond a une fonction
dénommeée dans les pays anglo-saxons:
“Compensation & Benefits Manager”.

Historiquement née aux Etats-Unis, dans
les années cinquante ou, faute d'un
systéme complémentaire obligatoire de
protection sociale, les entreprises ont
développé et géré des avantages sociaux
(benefits) pour leurs salariés (retraite,
prévoyance, santé) puis l'introduction
de bonus, de stock-options a élargi le
champ de la fonction.

En France, le recul du taux de remplace-
ment des régimes obligatoires de retraite
par répartition, notamment pour les
cadres, le développement des accords
de branche pour conforter la protection
sociale des salariés en prévoyance et
santé, le développement progressif mais
constamment élargi de I'épargne salariale,
le développement des rémunérations a
I'anglo-saxonne (primes, bonus, stock-
options, actions gratuites) ont induit,
depuis 5 ans environ, la nécessité de créer
cette fonction dans de trés nombreuses
entreprises francaises.

Elles offrent en effet souvent toute la
panoplie des dispositifs existants, a savoir
des plans d’actionnariat salarié récur-
rents, un plan d'épargne entreprise (PEE),
un plan d'épargne retraite collectif
(PERCO), un compte épargne temps

(CET), des produits de type assurantiel,
comme les articles 39 ou 83, sans oublier
la protection sociale.

Face a une telle diversité, les entreprises
doivent s’organiser en conséquence.

Si les Directeurs des Ressources Humaines
jouent un role moteur en menant au
préalable une négociation avec les parte-
naires sociauy, ils tendent a s'attacher un
service “Compensations & Benefits” sur le
modéle anglo-saxon qui a pour mission
de suivre la politique de rémunération
intégrant tous ces dispositifs.

Les entreprises publiques sont pareille-

ment concernées car:

« Elles sinternationalisent elles aussi
pour exporter leurs savoir-faire.

* Elles ouvrent leur recrutement a des
catégories nouvelles de personnel.

« Elles connaissent des charges et des
engagements sociaux importants ainsi
que des avantages en nature historiques.

Fort de son expérience dans I'ensei-

gnement du management et plus par-

ticulierement des mécanismes de I'assu-

rance et de la finance qui représentent

une part trés importante des rémunéra-

tions indirectes et différées, I'Ecole

Supérieure d'Assurances souhaite propo-

ser ce savoir-faire:

 aux courtiers et a leurs collaborateurs,
pour leur permettre d’'étre a méme
d'apporter a leurs clients, conseil et
expertise dans la mise en ceuvre des
solutions assurantielles,

« aux cadres des directions des relations
humaines,

* aux actuaires,

» aux étudiants,

qui veulent s'engager dans cette spécia-

lisation de la gestion des ressources

humaines.

Former des professionnels en rémunération globale, compétents et
opérationnels & méme, au sein des DRH des entreprises industrielles,
commerciales et de services, des sociétés de conseil ou d'ingénierie
sociale, d'intégrer les questions sociales, fiscales, financiéres, actuarielles
afin de répondre aux besoins de cohérence, de mobilisation, de contrdle
et de communication des entreprises dans la gestion de la rémunération,
d'un point de vue qui prenne en compte I'ensemble de ses composantes.

rations différées.

« Participer aux audits lors des opérations
de fusions-acquisitions et procéder a
I'intégration des entités nouvelles.

« Mettre en place un espace social com-
mun a certaines catégories de person-
nel, en particulier les “hauts potentiels”.



Public visé ORGANISATION DES

Il s"agit d’une formation mixte intégrant plusieurs disci-
plines: relations humaines, relations sociales, manage-
ment, protection sociale, comptabilité, fiscalité, finance,
assurance, anglais et s'articulant autour de 18 modules.

Introduction a la gestion des ressources
humaines et a la gestion des rémunérations

@ Stratégie de I'entreprise, stratégie des Ressources
Humaines, politique des rémunérations et avan-
tages divers (La déclinaison des axes stratégiques
de I'entreprise et sa traduction dans les politiques
de rémunération et d'avantages sociaux).

® La politique des Ressources Humaines et son
environnement.

* Audit social : Analyse de la motivation - Facteurs
de motivation et de fidélisation.

« Concevoir une politique de rémunération qui
réponde aux objectifs de I'entreprise en termes
de recrutement, d'engagement, de mobilité, de
gestion de carriére et de fidélisation des salariés.

= La politique de formation, les principes du DIF.

® Rémunération et codt du facteur humain.

B Les acteurs de la politique de rémunération et le
positionnement du Compensation & Benefits
Manager:

- La gouvernance d'entreprise: le role du Conseil
d'administration, le réle du directeur général.

« La Direction des Relations Humaines.

« La Direction financiére

* Le “Compensation & Benefits Manager”.

* Le Risk Manager.

* Les partenaires sociaux.

1RE PARTIE L'ETAT DES LIEUX

La rémunération et ses composantes

Modalités de sélection

NIVEAU REQUIS

® La notion de rémunération globale: qu’'est-ce
que la rémunération globale?

@ La politique de rémunération globale.

@ Les différentes composantes de la rémunération
globale:
* La rémunération variable individuelle (le proces-
, P sus de management de la performance).
D e b ou Ch es + Larémunération directe : ses éléments constitutifs
(les qualifications, les grilles; la paye).
* Rémunérations indirectes et différées.

Programme des enseignements

* Compensation & Benefits Manager.

¥ “Chargé de Clientéle Rémunérations indirectes

et diﬁgérées” au sein d'un Cabinet de Courtage. m
#* Analyste ou Chargé d'Ftudes Rémunérations.
% Responsable de projet Rémunérations. ® Les régimes sociaux en France.
® Typologie des régimes sociaux en Europe.
® Les régimes sociaux aux Etats-Unis.

@ La problématique des régimes sociaux dans les
¥ Consultant Ressources humaines. pays émergents.

Les régimes sociaux

¥ Assistant Rémunérations et Avantages sociaux.
* Assistant Ressources humaines.



Le cursus dure 10 mois, du début octobre a la fin juillet. Les cours ont lieu chaque semaine, le mardi soir de
19h00 a 22h 00 et trois samedis sur quatre de 9h 00 a 17 h 00 et totalisent 300 heures d'enseignement et de

contrdle des connaissances.

@ Le droit du travail ® Le droit social ® Le droit
commercial ® Le droit fiscal ® Le droit des assu-
rances @ Le droit des opérations financiéres @ Le
droit européen.

@ Comptabilité des rémunérations indirectes et
différées.

® Passif social.

@ Les pratiques anglo-saxonnes.

@ Valorisation des congés payés.

® Valorisation du compte Epargne Temps.

® Valorisation du DIF.

® Le role du Commissaire aux comptes.

@ Le rapport annuel.

® Fiscalité des rémunérations indirectes et différées:
* Fiscalité des entreprises.
* Fiscalité des particuliers.
« La problématique des prélévements sociaux.

® Les marchés financiers.

® Lallocation des actifs.

@ Les rendements des actifs.

@ La gestion actif-passif des entreprises.

@ Notion de technique des assurances de personnes.

2E PARTIE ELABORER UNE STRATEGIE
DE GESTION DES REMUNERATIONS

® Mathématiques financiéres élémentaires :
* Intéréts. « Emprunts. * Valeur actuelle.
B Statistiques :
« Statistique descriptive (Caractéristiques, graphes
et représentations graphiques).
* Probabilités.

® Initiation et pratique des logiciels de gestion des
rémunérations indirectes et différées.

® Initiation et pratique des logiciels de calculs
financiers et de gestion financiere.

Les composantes rémunérations indirectes

et différées d'une stratégie de rémunération
globale

@ Régime d'assurance retraite supplémentaire par
capitalisation :
» Contrats issus de |'article 39 et des articles 82, 83
(dont PERE) du Code Général des Impots.

® Indemnités de fin de carriére.

Les avantages sociaux dans ['entreprise

® Prévoyance (invalidité, incapacité, décés).

® Complémentaire santé.

B Assistance (creches, préts, logement dans le cadre
du 1 % logement).

@ Avantages en nature (logement, voiture, smart
phone, ordinateur portable, tickets restaurant).

® Accidents du travail (comparaison France/Etats-
Unis).

Des solutions pour associer les salariés
aux résultats de I'entreprise

® Intéressement (la rémunération variable
collective).

® Epargne salariale.

® Compte épargne temps.

® Plan d'actionnariat salariés (stock-options -
actions gratuites).

La gestion internationale de la prévoyance et
de la retraite

@ Les plans transnationaux.
@ Les captives et usage des captives.

La gestion des rémunérations des populations
spécifiques

@ Les expatriés @ Les “impatriés” @ Les nationaux de
pays tiers (TCN) @ Les dirigeants 8 Les commerciaux.
® La couverture du taux de change.

Rédaction d'un appel d'offres portant sur des
rémunérations indirectes et différées

Recours a des prestataires, cabinets d'actuariat,
courtiers, avocats, sociétés de gestion financiére. ..

Quelle stratégie de communication pour une
stratégie de rémunération globale?

Comment faire adhérer les salariés aux valeurs
de I'entreprise

@ Les enjeux liés a la communication : organiser la
communication interne et externe en vue de valo-
riser la politique de rémunération globale de I'en-
treprise @ Organes sociaux @ Interne (plaquettes,
réunions, Intranet dédié) @ Externe.

La stratégie de négociation et de dialogue avec
les partenaires sociaux en matiére de gestion
des rémunérations

@ Le rdle des partenaires sociaux dans le fonction-
nement du dispositif.

@ Préparer un accord d'entreprise.

® Intervention d’un responsable syndical.

(7 ateliers de 3 heures)
@ 3 ateliers seront consacrés a la présentation d'un
dispositif optimisé de rémunération globale par
le collaborateur d'un cabinet de courtage a la DRH.

@ 4 ateliers seront consacrés a la présentation d'un
aspect d'une stratégie de rémunération globale
par un DRH & un Comité d’Entreprise :

« Un plan de prévoyance

+ Une couverture complémentaire santé

« La mise en place d'un accord d'intéressement
* La mise en place d'un PERCO.



Evaluation des
connaissances

% LE CONTROLE CONTINU

Chaque module fait I'objet d'un contréle continu.

Une moyenne générale au contrdle continu, inférieure
a 10/20 est éliminatoire.

Les participants n'ayant pas obtenu les notes nécessaires
a la délivrance du titre ont la possibilité de repasser
une fois les épreuves ol ils ont échoué.

+ CAS D’INGENIERIE ET STRATEGIE DE

REMUNERATION GLOBALE

D’'une durée de quatre heures, ce cas fait appel a
'ensemble des connaissances du référentiel du MBA.

Une note inférieure & 10/20 a cette épreuve est éli-
minatoire.

+ SOUTENANCE D'UNE THESE PROFESSION-

NELLE entre le 1¢ octobre et le 15 novembre.

Il s’agit d'un travail portant sur un projet profession-
nel qui doit permettre de développer dans un contexte
réel, les concepts des stratégies de rémunération
globale vus pendant le cursus du MBA.

Le theme du projet est choisi d'un commun accord
entre le participant et le Président de I'ESA.

La partie écrite de la thése est de 50 pages dactylo-
graphiées (hors annexes).

La soutenance est faite devant un jury composé d'un
membre du Conseil de Perfectionnement et Scientifique
de I'ESA et d'un membre de I'ORAS.

Une moyenne générale inférieure a 10/20, tant pour
la partie écrite que pour la soutenance est éliminatoire.

Controle et délivrance

du titre

1

w

MODULES

CREDITS

TOTAL

Modules 1, 3, 5, 6

5

20

Modules 4, 7,8,9, 11, 12, 18

3

21

Modules 2, 10, 13, 14, 17

Modules 15, 16

Cas d'Ingénierie d'une stratégie
de rémunération globale

These professionnelle

* Partie écrite

 Soutenance

SOIT AU TOTAL

60 crédits
ECTS/EABHES
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VALIDATION DES ACQUIS DE LEXPERIENCE

= Demande de validation*

Afin de répondre a I'ouverture que permet
la VAE., on a retenu les quatre activités
principales couvertes par le métier de
“Compensation & Benefits Manager”
auquel prépare le MBA “Compensation &
Benefits Management”. Chacune de ces
activités reprend une maitrise des com-
pétences correspondant a I'ensemble des
savoir-faire et des connaissances mobilisées
pour réaliser |'activité de “Compensation
& Benefits Manager’.

Les candidats intéressés par la V.A.E. doivent
formuler une demande de dossier de can-
didature a la V.A.E. auprés du Responsable
des Admissions.

lIs doivent avoir au minimum cinq années
d’expérience professionnelle dans le
domaine de la gestion des rémunérations.

m Procédure de mise en ceuvre

MAccueil, information, orien-
tation, conseil et dépot du dossier
de demande de validation des acquis
de I'expérience (V.A.E.) auprés du
Responsable des Admissions.

Le dossier est examiné dans les deux
semaines suivant sa réception par un Jury
présidé par le président de I'ESA et des
membres du corps enseignant de I'ESA,
qui prononcent la validité de la demande
de V.AE. ou non.

[Z%'1¥) tlaboration du dossier de
validation avec accompagnement par
un collaborateur de I'ESA.

Cette assistance fait |'objet de plusieurs
rencontres, de facon a aider le candidat
a rédiger les éléments qui permettront
au Jury d'examiner son dossier et de le
recevoir en entretien.

Il est demandé au candidat de rédiger un
mémoire d'une trentaine de pages sur
un sujet donné par le président de I'ESA.
Le sujet visera a apprécier la maitrise du
concept de rémunération globale. Il sera
joint au dossier de validation et sera I'objet
de questions du Jury, lors de I'entretien du
candidat avec le Jury.

m Dépot du dossier de validation.

m Entretien avec le Jury.
m Délibération du Jury.

Validation totale
Attribution du Titre

Le candidat ayant acquis les quatre com-
pétences validées par le Jury, obtient la
délivrance du Titre “MBA Compensation
& Benefits Management”.

* Conformément a la loi de modernisation sociale
et au décret n°® 2002.615 du 26 avril 2002 relatif
a la validation des acquis de I'expérience pour la
délivrance d'une certification professionnelle.

m Descriptif de la mise en relation du référentiel des activités
principales et des compétences attendues

ACTIVITES

MISE EN SITUATION
PROFESSIONNELLE

INDICATIONS
DE MAITRISE DE
COMPETENCES

Ecoute, compréhension
et analyse de:

* La stratégie de
I'entreprise,

* Sa stratégie des
ressources humaines,

» Sa politique de
rémunérations.

Dialogue et débat avec
la Direction pour étre
certain d'avoir bien cerné
I'ensemble des besoins.

* Participer a un entretien
en pratiquant une écoute
attentive,

* Analyse de la situation de
I'entreprise,

* Analyse de I'historique
de la politique de
rémunérations,

 Questionner et
reformuler.

Diagnostic prenant la forme
d'une note de synthése
préconisant la mise en
place des composantes
rémunérations indirectes et
différées d'une stratégie de
rémunération globale.

Présentation a la Direction
de la note de synthése.

« Avoir I'aptitude de
prendre en compte
toutes les données
juridiques, fiscales et
sociales propres aux
rémunérations,

« Elaborer une synthése.

Accompagnement

dans la mise en place

des dispositifs de
rémunérations indirectes et
différées préconisées.

» Souscription d'un artidle 83,

* Mise en place d'un
PERCO,

* Mise en place d'un
accord d'intéressement,

* Mise en place d'un
accord d'actionnariat
salarié récurrent.

- Déterminer les clauses
essentielles et le
processus de mise en
ceuvre.

Suivi dans la durée en
vérifiant notamment que
les objectifs sont assurés.

A partir d'un audit
permettant d'apprécier la
satisfaction des salariés

sur les dispositions de
rémunération indirectes et
différées, rédaction d'une
note explicitant les résultats
et proposant d'éventuelles
adaptations.

Nature des éléments a fournir

Le dossier comprend:

Une fiche signalétique du demandeur;

Acquis scolaires et/ou universitaires (détail des
années d'études effectuées, éventuellement
des diplémes obtenus) ;

Acquis de formation (formations suivies, stages,
séminaires) donnant le programme détaillé

des formations suivies;

Expérience professionnelledans le domaine
de la gestion des rémunérations:

* Descriptif des emplois occupés « Fonction
exercée « Nom et adresse de I'entreprise * Date
de début et de fin de chaque période d‘activité.
Descriptif des activités réalisées:

« Tdches * Relations hiérarchiques, niveau de
responsabilité « Connaissances mobilisées dans
ces activités « Résultats obtenus;

Acquis personnels (activités, associations...).

- Mettre en place des
indicateurs de suivi,

« Exploiter les résultats
obtenus,

* Rendre compte.

Piéces a joindre
au dossier

* Une lettre de motivation pré-
cisant le projet professionnel
du candidat;

« Certificats de travail ou attes-
tation des employeurs (justifi-
catifs des cinqg derniéres années
d’activité professionnelle) ;

© Photocopie des diplomes,
d'attestations de stage ou de
formation obtenus;

© Photocopie d’une piéce
d'identité.




COMPOSITION DU CONSEIL DE PERFECTIONNEMENT
ET SCIENTIFIQUE DE LESA

Brigitte BABEAU
Conseil en développement
RH.

Gilles Emmanuel BERNARD
Président du Comité
Directeur
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Joél BERT
Gérant
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Président du Conseil
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Directeur du Groupe IDF
Sud-Ouest HSBC France
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Courtier
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Président
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David CHARLET
Président
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Laurent COUTURIER
Courtier

Philippe DELAMARE
Consultant

Jean-Francois DESERSON
Président de S'ygeia
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Stanislas DRILHON
Assurances et Prévoyance
BNP Paribas

Didier DUGUE
Directeur Commercial
Vie Plus

Claude FATH
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