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Il ne faut pas attendre que le CV tombe

Le mouton a 5 pattes n’existe plus !

Faire vivre une expérience client
aux salariés

Une personne qui n’est pas candidate au-
jourd’hui peut I'étre demain

ATTIREZ, RECRUTEZ, INTEGREZ, FIDELISEZ,

4 enjeux forts auxquels votre entreprise doit faire face. Qu'importe
votre secteur d'activité, votre taille ou encore voire périmetre d'actions,
une véritable guerre des talents faif rage.

LA MARQUE EMPLOYEUR

La marque employeur est bien plus qu'un concept. Elle estinscrite dans
I'ADN de votre structure, dans vos activités et votre collectif de travail.
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INTRODUCTION

Indépendamment des opportunités
qu'elle offre (innovations, invention
de nouveaux modeles d'affaires ef
de partenariafs... autant de leviers
de compétitivité et de croissance), la
transformation numérique touche
aujourd'hui, de facon plus ou moins
prononcée, |'ensemble des secteurs
et des enfreprises, dans les méthodes
de conception, de production, de
marketing, de collaboration, d'orga-
nisation ef de travail.

La premiére conséquence visible de
cefte transformation est une évolu-
tion plus rapide des métiers et des
compétences du fait des nouvelles
aftentes des marchés concernés, des
nouvelles technologies, de la diffu-
sion massive de nouveaux outils de
fravail  (applicatifs  professionnels,
réseaux sociaux...) et des modifica-
tions des conditions d'exercice des
métiers, donc des compétences né-
cessaires et de leur apprentissage.

la fonction Ressources Humaines
(RH) de I'entreprise est particuliere-
ment impactée du fait de la trans-
formation numérique. Lle numérique
constitue au demeurant un levier de
professionnalisation et de valorisa-
tion de la fonction RH, dans le res-
pect des exigences légales impo-
sées, notamment par la réforme de la
formation professionnelle continue.

Ses applications permettent au
processus RH de se transformer :
cela concerne en particulier le re-
crutement, l'appui & la conduite des
entretiens professionnels, le pro-
cessus d’évaluation, la formation
et l'outillage d'une gestion prévi-
sionnelle des emplois, la fonctfion
managériale, la diffusion et la ges-
fion d'une image positive de I'en-
treprise et de ses métiers, en interne
comme vis-a-vis de 'externe.

C’est dans ce contexte que les re-
présentants des sept branches de la
filiere Textiles-Mode-Cuirs (Textile,
Couture, Habillement, Tannerie/
Mégisserie, Chaussure, Maroquine-
rie, Entretien textile) et le Ministere du
travail représenté par la Délégation
générale & l'emploi ef le formation
professionnelle (DGEFP) ont signé
un accord-cadre portant Engage-
ment de Développement de I'Emploi
et des Compétences (EDEC) pour
une période de 2 ans ef demi, axé
sur la transformation numérique des
entreprises.
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CONTEXTE

UNE GUERRE DE TALENTS ET DE
TIMING SEVIT

En 1997 le cabinet de conseil
McKinsey réunissait sous le terme
«Guerre des falents» I'ensemble des
difficultés rencontrées par les entre-
prises pour affirer ef recruter les can-
didats. Cette expression estf toujours
d'actualité.

Attirer la perle rare, la recruter,
I'intégrer et la fidéliser, voici les
4 principaux enjeux auxquels votre
entreprise doit faire face pour assu-
rer sa stabilité et/ou sa croissance.
Seulement un changement de po-
radigme bouscule 'ordre établi : les
falents osent refuser un poste ef ils
choisissent |'entreprise pour laquelle
ils vont fravailler.

Source : *éfude Regionslob 2015

95% des candidats se ren-
seignent sur internet & propos de
leur future entreprise avant méme
de postuler®.

Ainsi, dans cette guerre des falents
qui faif rage, les entreprises doivent
convaincre les talents de les re-
joindre, en prenant en compte que
le salaire ou le fitre du poste ne sont
plus des arguments suffisants. La
quéte de sens, I'alignement des va-
leurs entreprise-candidat et I'impact
de leur travail sur la société sont de
nouveaux leviers de motivation, gui-
dant leur choix d’entreprise.
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S'ajoute & cela une nouvelle notion :
celle de la «Guerre de Timing.

Nous sommes en France, pour une
grande majorité de la population,

s Kk
connectes”.

e 88% des Francais ont accés &

infernet

e 93% des Francais ont un
smartphone

e 81% des Francais ont un
ordinateur

* 41 % des Francais ont une
tablette

e 58% des Francais sont des
utilisateurs actifs des réseaux
SOCiaux

Cette hyperconnexion affecte notre
comportement, nos envies, nos at-
tenfes et notre patience. Aujourd'hui,
nous voulons commander un article
en 1 clic et recevoir noftre com-
mande le lendemain.

II'en va de méme pour I'emploi.
Nous voulons postuler en 1 clic et
avoir une proposition d'embauche le
jour suivant. Bien que grossit, ce trait
est un parfait exemple des attentes
des candidats sur le marché de I'em-
ploi. En d'autres termes, ils ne veulent
plus attendre plusieurs jours voire
semaines pour connaifre la décision
des recruteurs, ils veulent la réponse
immédiatement.

C'est pourquoi, en sus de cefte
guerre des falents, les enfreprises
doivent se préparer pour une guerre
de timing, en réduisant notamment
leur temps de réponse entre les dif-
férentes étapes du processus de re-
crutement.

*https:/ /www.blogdumoderateur.com/ chiffres-internet
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COMMENT REPONDRE A
CETTE PROBLEMATIQUE




UNE ARME INDENIABLE : LA
MARQUE EMPLOYEUR

Arrivée tardivement en France dans
les années 1990 et remis au goot
du jour depuis 2016, la Marque
Employeur est devenue un objectif
prioritaire pour les entreprises de
toute taille.

Concept abstrait, principe de com-
munication, buzzword ou tendance
éphémere, voici les différentes éti-
quettes que I'on atfribue & la Marque
Employeur. Pourtant, elle est innée &
I'entreprise puisqu'elle constitue son
ADN. Insufflée en premier lieu par
le(s) fondateur(s) de I'entreprise, elle
se modifie et se développe en fonc-
fion des collaborateurs qui la com-
posent.

A la croisée de la gestion des res-
sources humaines, du marketing et
de la communication RH, elle se dé-
cline en actions et leviers.

B CULTURE NUMERIQUE

Les 3 composantes principales
de la Marque Employeur

Une Marque Employeur correspond
a l'ensemble des caractéristiques
de I'image de marque d’une en-
treprise auprés de ses employés
et futurs candidats pour les attirer,
les recruter, les intégrer et les fidé-
liser. En d'autres termes, la Marque
Employeur est composée des per-
ceptions de |'enfreprise par les col-
laborateurs et de celles des acteurs
externes  (candidatfs, partenaires,
fournisseurs, ...).

Expérience Candidat

Toute étape que le candidat vivra entre la
premiére communication qu'il aura recue
de l'entreprise jusqu'a son demier entretien
d'embauche.

Bilenvenue [

Pryyyye(

Epérience Collaborateur

Elle débute au moment de la signature
du contrat et se termine lors du départ du
salarié de I'entreprise.

Offre RH

Elle regroupe tous les avantages proposés
par l'entreprise : sa culture, ses valeurs, les
évolutions de carriére, la rémunération,

la mobilité, I'environnement de travail, les
pratiques managériales ...
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Définir sa marque employeur

Une récente étude de Ranstad

a mis en exergue qu'une entre-
prise avec une mauvaise répu-
tation payent en moyenne 10%
de plus que les autres pour le
recrutement.

lorsque la Marque Employeur
est bien pensée, elle permet

de contribuer & l'attrait de
nouveaux collaborateurs, leur
recrutement, leur intégration et
leur fidélisation.

Cette derniére est infrinséque-
ment lige & I'entreprise et de ce
fait & sa stratégie ef ses colla-
borateurs. Il est alors indispen-
sable qu'elle soit travaillée et
définie par la direction et les
collaborateurs. En sus, ce que
la Marque Employeur fait en

interne doit se refléter & I'externe

pour attirer, recruter, intégrer et
fidéliser les collaborateurs en
adéquation avec la proposition
« employeur » de 'entreprise.
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Les caractéristiques de la marque employeur

Une Marque Employeur efficace est une Marque Employeur qui respecte les
6 caractéristiques suivantes :

st MCRABLITE COHERENCE TRAMSFARTNGE

L

Copyright visuels : Neojobs
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LEs 10 comMMANDEMENTS DE LA MARQUE
EMPLOYEUR

Marque commerciale
et Marque Employeur vous
distinguerez

la marque commerciale et la
Marque Employeur sont infimement
liées et s'influencent mutuellement.
Par exemple, la médiatisation de
licenciements peut affecter négati-
vement la marque commerciale de
I'entreprise ; et le dysfonctionnement
d'un produit engendrerait automati-
quement une baisse du volume recu
de candidatures spontanées.

Dans la stratégie globale, la
Marque Employeur vous
ancrerez

Elle vient en soutien de la sfratégie
globale de l'enfreprise et donne aux
collaborateurs non seulement une di-
rection & suivre, mais également un
sens & leur mission quotidienne. Elle
véhicule ainsi une dynamique d'en-
gagement des collaborateurs.

Vos collaborateurs vous
impliquerez

Véritable identité de I'entreprise, la
Marque Employeur est portée par
tous. Ce sont les collaborateurs qui
la vivent au quotidien qui seront ca-
pables de la définir. De plus, plus les
collaborateurs sont impliqués dans

B CULTURE NUMERIQUE

cette démarches, plus le sentiment
d'appartenance se développera. lls
pourront ainsi devenir de véritables
ambassadeurs et vous aider & atti-
rer, recruter, intégrer et fidéliser vos
talenfs.

Des ressources vous
mobiliserez

La Marque Employeur nécessite une
réflexion sur l'investissement que |'en-
freprise souhaite accorder & son dé-
veloppement et son enfrefien. Selon
la taille de l'enfreprise, sa notoriété
présente et celle vers laquelle elle
veut tendre, ses besoins en recrute-
ment et les éventuelles pénuries de
profils auxquelles elle fait face, la
Marque Employeur nécessitera dif-
férents niveaux d'implication et de
moyens.

Dans la durée la démarche
Marque Employeur vous
vinscrirez

la Marque Employeur ne doit pas
seulement éfre active lors de pé-
riodes de recrutement mais éfre une
démarche constante  d'ouverture,
entretenue par un discours juste, une
image positive mais objective de
I'entreprise. Ce tout forme un cercle
vertueux, au sein duquel la Marque
Employeur se développe, s'ancre et
joue son réle de catalyseur dans les

activités de Ressources Humaines de
I'entreprise.

Un suivi régulier de votre
Marque Employeur vous
réaliserez

la Marque Employeur s'inscrivant
dans la durée, il est important de la
faire vivre et de suivre I'impact de
chacune des actions choisies ain-
si que des investissements réalisés.
Ce suivi régulier permet par la suite
d'optimiser son budget et de vérifier
I'efficacité de chaque projet mis en
ceuvre.

Vos cibles et leurs attentes vous
travaillerez

lorsque l'on s'adresse & tout le
monde, on s'adresse en réalit¢ &
personne. En effet, chaque individu
a des attentes, des envies, des mo-
fivations différentes. Il est donc pri-
mordial de connaitre sa cible afin de
lui diffuser les bons messages sur les
bons canaux.

La cohérence de votre Marque
Employeur vous maintiendrez

Lo Marque Employeur n'est pas une
invention de toute piece. Ses fonde-
menfs reposent sur la réalité connue
et vécue dans lentreprise. Une
Marque Employeur inventée engen-
drera une déception chez vos can-
didafs et vos collaborateurs, risquant
de les faire fuir.

Des actions concrétes & la com-
munication vous couplerez

la Marque Employeur ne se traduit
pas que par une belle communica-
tion, avec des visuels atftractifs et des
messages séduisants. Elle se reflete
par l'intfermédiaire d'actions en in-
terne et & l'externe. Une Marque
Employeur s'expérimente et se vit |

A des pratiques de bien-étre au
travail vous I'adosserez

Votre Marque Employeur se reflete
aussi par le bien-étre de vos colla-
borateurs. Un collaborateur épanoui
sera plus engagé dans son fravail.
D'autre part, les nouvelles généra-
fions ne veulent plus vivre pour tra-
vailler mais bien travailler pour vivre.
Elles sont donc prétes & quitter un
emploi si ce dermier ne leur permet
pas de s'épanouir.
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D’OU VIENT CE RECUEIL DE
BONNES PRATIQUES ?

Qu’est-ce qu’un Engagement
de Développement des Emplois
et des Compétences (EDEC) 2

Il s'agit d'une démarche partena-
riale destinée & promouvoir, dans un
cadre confractuel entre le Ministere
du travail (DGEFP), les organisations
professionnelles et syndicales de
branche, une politique de soutien
au développement de 'emploi, des
compétences et de la qualification
des actifs occupés dans des secteurs
ou filieres stratégiques. Celle-ci est
fondée sur un diagnostic partagé, la
mobilisation et la complémentarité
des dispositifs et outils Emploi — RH
ainsi que des moyens financiers de
la DGEFP et d'OPCALIA. L'objec-
tif est d'anticiper et d'accompagner
les conséquences sur I'emploi et les
compétences des mutations écono-
miques, fechnologiques, sociales ef
démographiques.

B CULTURE NUMERIQUE

Quelle

méthodologie appli-

quée ¢

le projet “Stratégie Marque Em-
ployeur” s'inscrit dans le froisieme
axe de I'Engagement de Dévelop-
pement de I'Emploi et des Compé-
tences (EDEC) signé le 15 novembre
2016 par les branches profession-
nelles de la filiere Textiles-Mode-
Cuirs, I'Ministere du Travail et OP-
CAUA. Il s'agit de valoriser des
outils modemes d'appui digital dans
différents domaines ef process RH
dans les domaines suivants : Marque
Employeur, recrutement, gestion des
compétences, formation, certification
professionnelle, fransmission des sa-
voir-faire.

le projet “Stratégie Marque Em-
ployeur” repose sur une prestation
d'accompagnement et de structura
tion de la Marque Employeur de 60
TPE-PME de moins de 250 salariés
avec des difficultés de recrutement
des branches Textiles-Mode-Cuirs.
Les TPE-PME de moins de 50 salariés
ont été le coeur de cible de I'opé-
ration. les entreprises bénéficiaires
sont localisées dans quatre régions
- Auvergne Rhone-Alpes, Grand Est,
Hauts-de-France, Pays de la Loire.

Afin de mener & bien ce projet
« Stratégie Marque Employeur »,
5 agences de conseil en Marque
Employeur ont ét¢ sélectionnées
pour accompagner les enfreprises
des différentes régions. A l'issue de
ce programme d'une durée d'un
an, toutes les parties prenantes de
ce projef se sont réunies dans |'op-
fique de faire ressorfir les bonnes
pratiques Marque Employeur. Ce
recueil a donc pour objectif de don-
ner aux chefs d'entreprises, territoires
et filiere des idées d'actions & mettre
en place.

Ty Y — P
Rl mn e T
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Cette intervention se résume ainsi :

* Travail sur l'ensemble des seg-
ments de la chaine du recrutement
. aftractivité, processus de recrute-
ment, intégration fidélisation ;

* Implication du collectif de travail ;

* Recours & 5 agences de conseil
RH :

* Prestation de 4 jours (2 jours de
diagnostic et 2 jours d'accompagne-
ment) :

* Possibilit¢ d'étaler dans le temps
le déroulement de la prestation pour
s'adapter aux contraintes des entre-
prises ;

* Des livrables adaptés pour I'en-
freprise : un diagnostic, un plan d'ac-
tion & un compte rendu de I'accom-
pagnement.

la prestation a éfé prise en charge
dans le cadre de 'EDEC Numérique
Textiles-Mode-Cuirs qui mobilise un
cofinancement du Ministere du Tra-

vail et d'OPCALIA.

F

OPCALIAY
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LE CONSTAT DE 5 AGENCES DE
CONSEIL RH

Bien qu'elles soient intervenues pour
des PME de faille et localisation dif-
férentes, les 5 agences de consell
RH ont décelé des points communs
aux 49 enfreprises accompagnées.

Pour la majorité des dirigeants, cefte
démarche a éf¢ une véritable ré-
vélation. lls ont pu confronter leur
perception & celle de leurs colla-
borateurs ef ainsi identifier leurs at-
fentes réelles, ef non supposées.

les salariés des enfreprises ont
beaucoup apprécié la démarche
Marque Employeur. En effetf, & tra-

B CULTURE NUMERIQUE

vers le diagnostic, les collaborateurs
ont pu partager de maniére confi-
dentielle leur ressenti. D'autre part,
le fait de les solliciter leur procurait
un sentiment de considération et
d’écoute.

Un travail de fond sur les valeurs et
la culture d’entreprise o pour la plu-
part été réalisé et a permis de for-
maliser une promesse employeur
claire et adaptée & l'entreprise ainsi
que de retravailler les offres d’em-
ploi pour les rendre plus humaines
et moins techniques.

Etre visible d'un point de vue com-
mercial sur infernet est une évidence
pour toutes les entreprises. En re-
vanche, ce qui I'éfait moins, c'éfaif
d'éfre présent en fant qu'employeur.
C'est pourquoi, une grande partie
des entreprises accompagnées ont
créé ou retravaillé un espace car-
riére sur leur site internet et ont
intégré les réseaux sociaux dans
leur stratégie d‘attraction et recru-
tement des talents.

Suite au diagnostic, et bien que
leur demande ait été orientée sur
des problématiques de recrutement,
I'ensemble des entreprises ont com-
pris que l'attractivité des candidats
dépend en partie de la Marque
Employeur interne. Elles ont alors
décidé de travailler sur des ac-
tions internes concrétes : création
ou amélioration du livret d'accuell,
réaménagement de |'environnement
de travail, etc.

Celte démarche initiége dans le
cadre de I'EDEC Numérique Tex-
files-Mode-Cuirs a déclenché une
prise de conscience des dirigeants

sur l'importance de la Marque
Employeur. les entreprises accom-
pagnées envisagent pour la plupart
d'entre elles de poursuivre des ac-
tions Marque Employeur dans le
temps et en fonction de leur budget.
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BONNES PRATIQUES

EN ENTREPRISE

TRAVAILLER L’ATTRACTIVITE DE
L’ENTREPRISE

Avant de communiquer et d'at-
tirer les talents

L'aftractivité de votre entreprise est
infrinséquement liée & votre Marque
Employeur. C'est pourquoi, avant
foute action pour attirer les talents,
vOus :

1 - Définissez vos valeurs, votre
culture, votre ambition, votre vision
et vos avantages « employeur » :
cette premiére phase de définition
est primordiale. C'est elle qui va
donner un sens au fravail de votre
futur collaborateur et surtout lui
permetire de se projefer au sein de
votre société.

Donnez du sens au fravail de

vos salariés pour qu'ils se sentent
acteurs dans I'atteinte d'un objectif
commun.

2- Cernez le candidat ciblé afin de
lui communiquer les messages-clés
efficaces sur les bons canaux de
diffusion.

Créez des messages cohérents
entre stratégie et sens, action et
communication, valeurs et condi-
fions.

Ne survendez pas votre enfreprise
en enjolivant la réalité : une fausse
promesse décevra le talent une fois
intégré et l'incitera & quitter votre
structure. Soyez donc sincére dans
votre communication.
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Une image externe bien
travaillée

Une fois les points précédents
fraités, des actions ciblées pour
aftirer les talents peuvent éfre mises
en place.

1 - Créez votre communication
ouverte et transparente : les fa-
lents ont envie de connaitre |'envi-
ronnement dans lequel ils vont tra-
vailler ef ce qu'ils vont y apprendre
et découvrir. En étant fransparent,
vous renvoyez |'image d'une socié-
té¢ ouverte au monde, innovante et
accueillante. De cette maniére, elle
rafraichit I''mage désuéte, fermée et
traditionnelle que peuvent avoir les
entreprises de la filiere ;

2 - Partagez votre savoir-faire
et votre environnement : les futurs
candidats ont besoin de se projefer
dans votre société. Sans pour au-
tant trahir vos secrets de fabrication,
montrez et faites expérimenter votre
expertise et votre cadre de fravail ;

3 - Valorisez les métiers de votre fi-
ligre : séduire vos candidats débute
par les messages que vous lui en-
voyez. En mettant en exergue votre
filiere, vos marchés, vos métiers, les
formations et les perspectives d'évo-
lution, vous démontrez aux futurs ta-
lents que votre filiere est encore fres
active et que de nombreuses oppor-
funités les aftendent.

4 - Diversifiez les canaux de dif-
fusion : lorsque la cible est définie
ainsi que les messages-clés & lui
fransmettre, les moyens employés
pour diffuser l'information doivent
étre choisis. Ainsi, le site internet de
I'entreprise doit comporter un es-
pace dédié & I'emploi. En foncfion
de la cible, certains réseaux sociaux
peuvent étre priorisés pour partager
vos communications « employeur ».
D'autre part, bien que la présence
virtuelle soit importante, il ne faut pas
négliger la proximité humaine. De ce
fait, des actions telles que des visites
d'entreprise par les familles des col-
laborateurs, des portes ouvertes ou
encore les relations avec les écoles
sont & privilégier et & entretenir ;

5 - Interagissez avec les talents :
la proximité avec les talents est un
élément parfois trés différenciateur.
leur préter attention, les écouter et
répondre & leurs questions permet
de créer un certain lien de sympa-
thie. C'est pourquoi, que ce soit sur
les réseaux sociaux ou sur les salons
et forums, soignez la relation avec
votre interlocuteur.

L 4

.

QUUELQUES IDEES POUR ATTIRER LES TALENTS

Avant de mettre en place une
quelconque action pour amélio-
rer le bien-éfre de vos collabo-
rateurs, inferrogez-les sur leurs
envies et besoins.

* Intégrez la question de
I'emploi et du recrutement
dans la communication glo-
bavle de I'entreprise.

* Faites des collaborateurs
des ambassadeurs de |'en-
treprise afin qu'ils diffusent
votre Marque Employeur
en exferne et donnent envie
aux candidats de rejoindre
I'entreprise par des vidéos
tfémoignages par exemple.

* Mobilisez les médias sur
I'impact positif des actions
mises en ceuvre par |'entre-
prise.

* Améliorez le bien-étre de
vos salariés en leur propo-
sant par exemple une salle
de détente, un créneau ho-
raire pour aller faire du sport,
une place de parking, efc.

Mettez en place une
organisation propice &
I'écoute, au droit & l'erreur, &
I'autonomie et & la responsa-
bilisation qui conférera & vos
collaborateur un sentiment
de reconnaissance dans leur
singularité ef les valorisera
(cf. le modele des entreprises
libérées).

Accordez des avantages
financiers ou non financiers
& vos collaborateurs pour
récompenser leur fidélité.
Organisez des journées

« porfes ouvertes » et/ou
proposer des parcours de
découverte ef de préap-
prentissage, des stages, des
périodes de mise en situation
professionnelle... afin de
faire découvrir vos métiers et
susciter des vocations.
Facilitez I'échange et la
proximité entre futures
recrues ef salariés.
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Les Indispensables
pour travailler son attractivité

Définissez les valeurs de
votre entreprise, sa culture,
son ambition, sa vision et
ses avantages employeurs
pour ensuite les communi-
quer en interne et & l'externe
Maintenez une image cohé-
rente entre ce qui est diffusé
& l'externe et ce qui se passe
en inferne

Surveillez |'e-réputation de
votre entreprise : que dit-on
sur mon enfreprise sur les ré-
seaux sociaux ef les sites de
notation comme Glassdoor 2
Assurez une bonne visibili-
té de votre entreprise sur in-
ternet tant d'un point de vue
commercial qu'employeur
Foites ressortir le c6té hu-
main de vofre enfreprise
(RSE, environnement, mana-
gement participatif, praftiques
collaboratives, convivialité, ...)

B CULTURE NUMERIQUE

Mettez en place des actions
pouvant améliorer le bien-
étre de vos salariés

Soyez & l'écoute de vos
salariés et de leurs attentes
et impliquez-les dans des
projets collectifs tel que le re-
crutement de leurs futurs col-
legues

Pensez savoir-étre et po-
tentiel d’évolution avant de
penser profil et compétences
Soyez honnéte et fransparent
dans la communication ex-
ferne pour ne pas faire de
fausse promesse

Valorisez vos collaborateurs
et leur travail et ainsi créez un
sentiment de fierté

LE PROCESSUS DE RECRUTEMENT

le processus de recrutement est le
sas de I'entreprise. Il permet aux can-
didats de confirmer ou non leur pre-
miere impression de la société. C'est
également l'opportunité pour eux de
ressentir vofre Marque Employeur
interne. Ce processus peut éte divisé
en 4 étapes.

1- Avant de recruter

Anticipez au maximum les be-
soins de recrutement pour limiter
les recherches en urgence.

Définissez quelles compétences
(savoirs, savoir-faire, savoir étre)
sont nécessaires . En allant
au-dela des diplémes et en fa-
vorisant I'expérience profession-
nelle et personnelle, vous don-
nez aux falents la possibilité de
s'investir et s'‘épanouir dans une

entreprise qui lui fait confiance.
Identifiez le type de personno-
lité¢ pouvant s'accorder avec les
équipes en place. En effet, il sera
plus pertinent, et moins codteux,
d'identifier et recruter une per-
sonne alignée avec vos valeurs
ef votre culture ainsi qu'avec sa
future équipe, plutét qu'un profil
frés qualifié ne s‘acclimatant pas
& son environnement de fravail.
Rédigez une offre d'emploi
claire, compréhensible et réa-
liste. Une mention des évolutions
possibles facilitera la projection
sur plusieurs années du candidat
dans votre société. Par exemple,
un témoignage d'un collabo-
rateur permettrait  d’humaniser
votre offre.

Actualisez  régulierement  les
besoins en recrutement et donc
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I'offre d'emploi.

Adaptez le processus de recru-
tement & la cible. Par exemple,
voire processus de recrutement
prévoit 3 entretiens physiques.
Pour un opérationnel, ces 3 en-
frefiens sont-ils réellement né-
cessaires 2 Vous apportent-ils
de la valeur ajoutée pour votre
prise de décision 2

Connaissez et mobilisez les
ressources & disposition néces-
saires  (humaines, financiéres,
logistiques, ...) ainsi que les ap-
puis externes (votre organisation
professionnelle, votre OPCO,
pole emploi...).

2 - Diffusion des offres d’emploi

lorsque votre besoin de recrutement
est bien déterminée et votre offre
bien rédigée, il est temps de s'at-
teler & sa diffusion. Voici quelques
conseils pour fransmetire correcte-
ment vos offres :

Identifiez les canaux les plus
pertinents en fonction des profils.
Créez des partenariafs avec les
écoles, le service public local
de l'emploi (le Pole Emploi, la
mission locale, le cap emploi).
Communiquez les annonces sur
les réseaux sociaux et votre site
internet.

Constituez un vivier de talents
pour le recrutement (veille, rela-
tion écoles, partenariat avec les
opérateurs CEP).

Encouragez vos collaborateurs

B CULTURE NUMERIQUE

& parfager les offres d'emploj,
voire méme mettez en place un
systeme de cooptation.
N’hésitez pas & élargir le sour-
cing : les jeunes décrocheurs, les
publics d'insertion, les salariés
en 2eéme partie de carriere en
recherche de reconversion, les
personnes en situation de handi-
cap, les seniors...

Affichez vos annonces en in-
terne et informez & I'externe que
VOus recrutez.

3 - Pendant le processus de

recrutement

Apres diffusion de l'offre, voici
quelques conseils pour assurer votre
recrutement :

Soignez les RDV de recrute-
ments : cela commence dés
I'accueil de vos candidats ef se
poursuit pendant I'entfretien.
Entretenez de bons échanges
avec les candidats non-recus :
gardez & l'esprit que méme les
candidafs  non-recus méritent
votre attention, car ils peuvent
devenir soit & nouveau des can-
didats soit des ambassadeurs ef
partager vos offres.

Echangez avec les candidats
qu'ils soient refenus ou non : ce
que les candidats refiendront de
votre entreprise sont les discus-
sions et la sincérité de vos pro-
pos ainsi que le temps que vous
prendrez pour leur faire des re-
fours sur leur candidature.

* Répondez de maniére systé-

matique ef de facon personna-
lisée aux candidats non retenus
gréce au numérique.

Informez régulierement vos
candidats de la situation de leur
candidature et du déroulé du
processus de recrutement.
Veillez ou délai de réponse
entre chaque éftape du proces-
sus de recrutement.

Adaptez le processus de recru-
tfement en fonction du poste &
pourvoir.

Favorisez pendant le processus
de recrutement les échanges
entre salarié en poste et candi-
dat.

Faites visiter votre entreprise
aux candidats passant un en-
frefien d'embauche, ils pourront
ainsi découvrir votre environne-
ment de fravail et se projeter.
Sollicitez des acteurs locaux
pour diffuser vos annonces ou
fester vos candidats : Psle Em-
ploi organise des recrutements
par simulation (MRS) et propose
des programmes permettant
d'intégrer des collaborateurs
ne possédant pas forcément les
compétences requises comme
la Préparation Opérationnelle
a I’Emploi (POEl) ou encore
I'Action de Formation Préa-
lable au Recrutement (AFPR).

4 - Post-recrutement

Un recrutement efficace passe aussi
par une suivi, les conseils indispen-
sables :

Utilisez le plan de développe-
ment des compétences et les
parcours de formation interne
pour pérenniser les recrute-
ments.

Analysez les recrutements
qui n‘ont pas fonctionné : pour-
quoi ¢ Qu'est-ce qui a péché @
Quel a été le délai de réponse
[

Faites corréler I'image externe
de votre entreprise avec ['inté-
gration au poste de travail.
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Quelques idées pour recruter .

Diffusez vos offres d’em-
ploi sur votre site internet, les
réseaux sociaux et e tableau
d'affichage en interne, ou
tout autre canal pouvant
toucher votre cible

Recrutez autrement vos
candidats : candidature sans
CV ni lettre de motivation,
proposez un recrutement
sous forme de test pour éva-
luer le potentiel des talents
(ex. Méthode de recrute-
ment par simulation de Péle
emploi)

B CULTURE NUMERIQUE

Utilisez des outils numé-
riques pour repérer les
bons profils de maniére non
discriminatoire au sein d'une
entreprise

Créez un livret de réfé-
rence regroupant les types
de cibles visées ef tous les
arguments (filiere, métier,
région, entreprise) facilitant
la rédaction des offres d'em-
ploi ainsi que le discours
pour convaincre le candidat
pendant le processus de
recrutement

Les indispensables

pour recruter

Changez de posture vis-
a-vis des profils recrutés :
rechercher des potentiels
Prenez & cceur le recrute-

ment des futures recrues

Rédigez des offres d’emploi
attractives et fransparentes

Considérez qu'un salaire
plus élevé peut-étre une
source d'économie

Renforcez dans les missions
du manager la dimension RH
Restez cohérent et franspa-
rent fout au long du proces-
sUs

29
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L'INTEGRATION DES NOUVEAUX
COLLABORATEURS

L'intégration des nouveaux collabo-
rateurs est un moment & privilégier
et & soigner. Ce sont les premiers
instants au sein de votre société qui
le convaincront d'y resfer ef de s'y
investir.

1 - Avant le premier jour

* Envoyez des informafions
utiles préalablement & 'accuell
newsletters, livret d'accueil,
planning et horaires, nom de ses
futurs manager et coéquipiers,
nom de la personne qui l'ac-
cueillera.
* Informez l'équipe de larrivée
du nouvel embauché.

B CULTURE NUMERIQUE

Préparez le matériel du nouvel
embauché : adresse email, bad-
ge, place de parking...
Conférez ou nouveau collabo-
rateur le sentiment qu'il est ac-
cueill.

Structurez et pilotez le proces-
sus d'intégration adapté & I'en-
freprise.

Définissez les objectifs de cefte
intégration et donner du sens au
réle de chaque nouvel intégré
au sein de l'entreprise.

2 - Son ler jour chez vous

Réalisez un accueil personna-
lisé.

Faites visiter |'entreprise.
Présentez |'enfreprise, ses pro-
duits, ses marchés, son histoire,
son posifionnement  sociétal
(RSE), ses valeurs, ses codes...
Associez & cette journée diffé-
renfs représentants de la direc-
fion pour présenter I'entreprise.
Donnez les contacts utiles.
Situez le poste dans le process/
flux de l'activité et présentez le
produit final.

Veillez & la cohérence entre le

discours en enfrefien et la réalité
vécue dans l'entreprise.
Considérez que larrivée du
collaborateur est un événement
& part entiere pour dégager
du temps au manager direct [y
compris pour les intérimaires ef
les alternants) et le sensibiliser
sur I'importance de cette pé-
riode.

Dégagez du temps & fous les
services pour présenter leur role
et I'étaler sur plusieurs semaines.

31
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Quelques idées pour mieux intégrer

Listez les choses & faire,
les documents & remettre
et impliquez les managers
directs.

Affichez un mot de bien-
venue sur le panneau
d'affichage ou les écrans de
I'entreprise.

Organisez un café d'ac-
cueil.

Prévoyez le travail en dou-
blon (Action de formation en
situation de travail [AFEST])
idéalement binéme senior/
jeune et futorat inversé.
Mettez en place un sys-
téme de tutorat, parrainage

B CULTURE NUMERIQUE

ou référent volontaire.
Organisez une revue
d’étonnement 1 & 2 mois
apres l'arrivée puis chaque
mois durant la période d'es-
sai. Il est possible d'utiliser
la méthodologie AFEST
(rapport étonnement, retour
d'expérience).

Associez le nouveau colla-
borateur dans les activités
transversales (sport, CE, ...).
Fétez |'intégration réussie
pour en faire une date d'an-
niversaire.

Les indispensables

pour mieux intégrer

Soignez le premier jour
d'intégration.

Facilitez I'intégration de la
recrue et fournissez-lui les
informations nécessaires et
indispensables.

Impliquez dans la dé-
marche les managers
directs afn de prendre le
temps de bien intégrer les
nouveaux collaborateurs.

Planifiez un programme
d’intégration pour chaque
collaborateur et adapté &
ses besoins.

Considérez que le proces-
sus d'intégration ne dure pas
que le temps du premier jour
mais bien sur le long terme.

33
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LA FIDELISATION DES
COLLABORATEURS

La fidélisation des collaborateurs est
influencée par 8 éléments : le sens
donné au travail, le management, les
opportunités d'évolution, les compé-
tences, I'ambiance, les responsabili-
tés confiées, les conditions de travail
et la rémunération

1 - Le sens donné

Cultivez et partagez les valeurs de
I'entreprise, des moments fédérateurs
et le senfiment de fierté.

Communiquez sur la stratégie et les
objectifs.

Précisez le réle de chaque collabo-
rateur au sein de |'entreprise, sa mis-
sion et son poste.

Valorisez ef reconnaissez le travail et
les compétences des collaborateurs.

B CULTURE NUMERIQUE

Faites adhérer les collaborateurs au
projet d'enfreprise.

2 - Le management

Accompagnez les collaborateurs
tout au long de leur carriere au sein
de l'entreprise en prétant aftention &

1"y

leurs envies et besoins d"évolution.

Favorisez la fransparence, la bien-
veillance, le droit & l'erreur, la re-
connaissance, la valorisation, l'en-
cadrement, l'autonomie, la flexibilité,
le management participatif, la dis-
ponibilité, I'écoute et le respect de
la singularité des personnes (H/F),
I'équilibre vie professionnelle - vie
familiale.

Démontrez que le manager est un
appui et un soutien.

Communiquez sur les bonnes pra-
fiques mises en place et leurs résul-
tats.

3 - Opportunités d’évolution

Clarifiez les opportunités d'évolution
de chaque collaborateur.

Personnalisez le parcours de car-
riere.

Favorisez les missions variées et
évolutives.

Permettez lo progression en compé-
fences et la mobilité.

4 - Compétences

Suivez la montée en compétence
progressive des collaborateurs.

Etablissez un plan de développe-
ment des compétences et des forma-
fions nécessaires.

Réalisez un bilon de compétences.

Facilitez la transmission des sa-
voir-faire entre collaborateurs (temps
d'échanges, collectifs, formalisation
ef partage de reperes techniques,
mode opératoires, culture métier).

5 - Qualité de vie au Travail

Maintenez la bonne entente au sein
de la structure et le bien-étre au tra-
vail.

Animez des événements internes
pour créer du lien et réunir I'entre-
prise autour de projets collectifs.

Saluez les succes/réussites collec-
fives, les innovations et I'implication
personnelle.

Aménagez un espace pour le per-
sonnel (salle de restauration, de re-

pos...).
6 - Responsabilités confiées

Encouragez I'aufonomie en définis-
sant le cadre et le fonctionnement.

Donnez aux collaborateurs des res-
ponsabilités et des moyens pour les

exercer.

Entretenez un environnement de
confiance et de bienveillance.
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7 - Conditions de travail

Assurez la sécurité et la santé de
vos collaborateurs  (RPS, équipe-
ments, produits sains, responsabilité
employeur, ...).

Equilibrez la charge de travail et ar-
ficulez I'équilibre vie professionnelle
ef vie personnelle.

Soyez dans une démarche d'amé-
lioration continue des conditions de
travail (santé, sécurité).

B CULTURE NUMERIQUE

8 - Rémunération

Définissez et faites connaitre les
regles d'évolution salariale et d'aftri-
bution des primes

Apportez de la fransparence sur la
rémunération.

Quelques idées pour mieux fidéliser

Donnez la possibilité aux
collaborateurs de participer
aux décisions sfrafégiques
de l'entreprise.

Permettez aux collabora-
teurs d'étre force de propo-
sition et de metire en place
leurs idées.

]
L g
-
-
2
Facilitez les échanges de
bonnes pratiques.
Développez une prime ou
rémunération collective.
37
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Les indispensables

pour mieux fidéliser

Soyez transparent : vos
collaborateurs ont besoin de
savoir ce qui se passe et de
comprendre la situation de
I'entreprise. En leur donnant
ces informations, vous leur
conférez un senfiment de
confiance et de responsabili-
té qui sera apprécié.

Créez du lien : vos sala-
riés vont passer une bonne
partie de leur femps au sein
de votre entreprise. C'est
pourquoi, enfretenir un bon
environnement de fravail et
le bien-étre de vos colla-
borateurs encouragera ces
derniers & rester.

B CULTURE NUMERIQUE

Formez vos managers : lors-
qu'un collaborateur excelle
dans son poste, une promo-
fion peut lui étre affribuée, et
notamment la gestion d'une
équipe. Toutefois, il peut
arriver que manager ne lui
soit pas naturel. Il est donc
important de I'inclure dans
son parcours de formation.

DES INSPIRATIONS
(INTER)NATIONALES




QUELQUES EXEMPLES
INSPIRANTS EN FRANCE
ET AILLEURS

Face & cefte guerre des talents et
de timing, et surtout pour valoriser
leur Marque Employeur, certaines
enfreprises n'ont pas hésité & sortir
des sentiers battus. En voici quelques
exemples pour vous en inspirer.

Triangle Interim

Entre 2013 et 2015, l'agence d'in-
térim, Triangle Intérim, a sillonné en
bus toute la France pour aller & la
rencontre des candidats. Son objec-
fif était d'atteindre des talents qui ne
les connaissait pas et pourvoir des
offres.

Blind Applying

Il est parfois difficile pour un étudiant
de jongler entre candidatures et
études. C'est avec cette idée en téte
que l'entreprise Entrypark a mis en

B CULTURE NUMERIQUE

ploce la candidature & l'aveugle.
Cette initiative est la 3eme édition.
Les candidats peuvent ainsi pos-
tuler non pas & une, mais 15 en-
treprises | Ils ne savent pas pour
qui ou quel poste ils postulent. Pour
participer, ils doivent tout simplement
enregistrer leur CV sur le site infernet
de Blind Applying.

Daimler & Whatsapp

le consfructeur automobile alle-
mand Daimler a utilisé 'application
whatsapp pour échanger avec ses
candidats. Whatsapp est une appli-
cafion mobile de messagerie gra-
tuite. Cette derniére connait un franc
succés auprés des jeunes. Sachant
cela, le constructeur automobile al-
lemand a décidé de se servir de
I'application pour échanger avec
les étudiants, leur montrer 'ambiance

de l'entreprise et leur donner envie
de rejoindre les équipes. C'est le
chemin qui est important et cela im-
plique aussi qu'ils puissent s'égarer...
ou qu'ils puissent trouver une nou-
velle voie. Réunies 3 fois par an lors
de rencontres, les régions partagent
leurs expériences ef leurs sources
d’inspiration (organisation ap-
prenante, management agile et
responsabilisant, principes de I'ef-
fectuation...) et ménent des leaming
expeditions.

Buffer et le calculateur de salaire
ouvert

la transparence, c'est une valeur
fondamentale chez Buffer, plate-
forme de gestion des comptes sur les
réseaux sociaux et enfreprise sans
bureaux. Elle encourage chacun &
ne pas perdre une occasion de par-
fager ses croyances, ses décisions,
mais aussi ses échecs.

Dés 2013, Buffer décide de publier
ses revenus, son nombre d'utilisateurs
ef ses progress reporfs qui détaillent
le fonctionnement ef la performance
de son service client. Les salaires de
chacun sont également publiés, suite
& de longues discussions, avec l'ac-
cord de l'ensemble des collabora-
teurs.

L'entreprise a choisi d'aller encore
plus loin en mettant au point une
formule, rendue elle aussi publique,
qui détermine les revenus de cha-
cun. Cela permet d'une part de res-

fer pleinement cohérent avec cette
culture qui repose tant sur la trans-
parence et I'équité. C'est aussi une
facon de mieux gérer les négocia-
tions salariales pour les candidats
et collaborateurs.

Colas et le footbulle

L'entreprise  Colas, leader mon-
dial au niveau de la construction et
de l'entretien des infrastructures de
tfransport, a organisé un évenement
sportif pour attirer des éléves ingé-
nieurs de premiére année et pour-
voir des stages ouvriers : un maich
de footbulle.

En organisant ce match amical, les
étudiants ont pu échanger avec les
collaborateurs de Colas et en ap-
prendre un peu plus sur les travaux
publics et ses opportunités de car-
riere.

AXA Banque et Rock en Seine

Lors du festival de rock annuel dans
le domaine national de Saint-Cloud
en région Parisienne, Axa Banque
a profit¢ de cette occasion pour
procéder au recrutement de ses
futurs conseillers clientéle et ana-
lystes crédit, avec une campagne
infitulée « Rock'nJob ». Ainsi, pour
mettre & l'aise les candidats et leur
permettre de se montrer sous leur
meilleur jour, ils onf choisi de sortir de
leurs bureaux. C'est donc, en tenue
d'été, & l'ombre des arbres et sur des

Pour plus d'inspirations managériales ou de recrutement, rendez-vous sur :

http:/ /www.neo-jobs.fr/blog-marque-employeur-rh/

https:/ /humanage frt
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tables en ferrasse, que les candidats
ef recruteurs ont pu échanger de
facon totalement décontractée et
onf terminé la soirée en assistant en
fant que VIP et accompagnés d'un
proche au concert du festival.

Adecco & 1JOB2BOSS

Adecco offre la possibilité & un étu-
diant de devenir bras droit du PDG
France pendant 1 mois, pour un
salaire de 7 000 euros. Ce job im-
plique des voyages un peu parfout
sur le globe, la possibilité de donner
son avis et de participer aux déci-
sions stratégiques. Pour atteindre
la finale et obtenir ce job formateur
ef riche en observations, 3 étapes
sont & franchir sur une durée de 6
semaines : l'analyse de CV par |'une
des filiales d’Adecco, les tests d'an-
glais, de logique et de personnali-
té, et enﬂn, la journée « assessment
cenfer » consacrée aux échanges et
entrefiens. Le demier prend la forme
d'un assessment center gamifié pour
départager les 5 candidats finalistes.

Enedis et le management respon-
sabilisant

Convaincue que les modes de fra-
vail doivent évoluer afin de déve-
lopper, encourager 'esprit entrepre-
neurial et d'obtenir I'engagement
du plus grand nombre au sein d'En-
edis, la société a instauré un climat
de confiance dans les équipes, qui
savent mieux que quiconque com-
ment y parvenir. les pionniers, ce
sont des unités volontaires qui sou-
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haitent expérimenter de nouvelles
maniéres de travailler au service
de la performance globale et du-
rable d’Enedis.

Chaque unité pionnigre avance
avec son histoire, son contexte.

Jobpack et le coffret d‘accueil

Jobpack.fr  répond aux besoins
dattractivité d'entreprises dans des
territoires parfois éloignés. Dévelop-
pés en parfenariat avec les RH, ses
packs offrent une bonne expérience
de l'entreprise et de la ville d'accueil.
Ils facilitent I'intégration et levent les
freins & la mobilité avec un accom-
pagnement personnalisé grace & sa
communauté de Welcomers. Aprés
un démarrage réussi & Orléans et
ses alentours, la startup cherche &
se déployer dans toutes les régions
francaises.

Squadshift

En novembre 2017, est lancé le pro-
iet d'application « Squadshift ».
Jusqu'alors, les managers des maga-
sins Etam, Undiz et 123 faisaient ap-
pel & leur débrovillardise. Confron-
t¢s & la difficulté de devoir organiser
le temps de travail de leurs équipes,
fout en devant frouver des solutions
pour gérer les imprévus du quotidien,
il était fréquent qu'ils appellent leurs
collégues des magasins environnants
pour obtenir des renforts temporaires
en cas d'absences de derniere mi-
nute, de pics de charge en période
de ventes promotionnelles... Plus de
60 000 heures par an éfaient ainsi «
échangées » de maniere informelle.
Par ailleurs, de nombreuses hate(sse)
s de vente & temps partiel exprimaient
le souhait de pouvoir faire quelques
heures en plus, & la demande.

Pour tenir compte de ces deux be-
soins, Squadshift rapproche les sala-
riés du groupe Etam & temps partiel
et les magasins & proximité de chez
eux.

Comment ¢

1/ le collaborateur ETAM s'inscrit
sur Squadshift sur son smartphone
2/ Il renseigne ses disponibilités et/
ou consulte les missions disponibles
dans le périmetre géographique,
qu'il a lui-méme défini

3/ Il est notifié¢ des missions & pour-
voir ef postule via 'application

4/ le collaborateur recoit une
confirmation par SMS, si sa proposi-
fion d'intervention est retenue, il peut
alors se présenter au magasin au
créneau convenu.
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ANNEXE

LES MODALITES D’/ACCOMPA-
GNEMENT DES TPE-PME

Dans le cadre de I'EDEC Numérique
Textiles Mode Cuirs, 5 agences de
conseils RH ont été sélectionnées sur
appel d'offre pour délivrer une pres-
tation de 4 jours visant & accompa-
gner 50 PME de la filiere & la struc-
turation de leur Marque Employeur :
deux jours consacrés au diagnostic
de leur Marque Employeur et deux
jours & la mise en place d'un plan
d'action opérationnel.

Afin de couvrir les besoins des entre-
prises sur les 4 terrifoires expérimen-
faux, chaque agence a couvert un
territoire :

Auvergne-Rhéne-Alpes @ @lti-

tud'RH

Grand Ouest : AKCEL

Grand Est : Espace RH

Hauts-de-France : Convicfions

RH

Une 5e agence de conseil, Neo-
jobs, a été mobilisée afin de pro-
poser aux TPE-PME de la filiére une
méthode « disruptive » d'accompa-
gnement & la Marque Employeur en

lle-de-France et en Provence Alpes-
Cote d’Azur.

Chaque presfataire est infervenu
pour le compte des commandifaires
de I'EDEC (Etat/branches) qui ont
mandaté OPCALIA pour sa mise en
ceuvre.

octdpulse




Pour 1/3 des entreprises, les be-

Top 4 des régions ayant des besoins

L’"EXEMPLE DES TPE-PME DE LA
FILIERE TEXTILES-MODE-CUIRS

Dans ce contexte de guerre des
falents et de l'importance de la
Marque Employeur, les TPE-PME de
la filiere TMC doivent se transformer
pour parvenir & rester dans la course
ef affirer les bons falents.

Zoom sur les entreprises de la
filiere

L'ensemble des branches profession-
nelles — & savoir Textile, Couture,
Habillement, Tannerie/Mégisserie,
Chaussure, Maroquinerie, Enfretien
textile — représente, selon une étude
de OPCALIA réalisée en 2017 :

e 9048 entreprises (dont 93% de

moins de 50 salariés)

e 175 577 salariés

Les 4 difficultés auxquelles sont
confrontées chaque jour les en-
treprises de la filiére

« Des métiers et des secteurs peu
attractifs »

« Des difficultés & frouver les candi-
dats souhaités »

« Formations initiales inadaptées »

« Fidélisation des collaborateurs, vé-
ritable défi a relever »

2500 besoins en recrutement re-
censés™**

Source : * hitps:/ /www.observatoiremodetextilescuirs.com/emploi-et-formation
** Enquéte besoins en recrutement réalisée par OPCALIA en 2018

B CULTURE NUMERIQUE

soins de recrutement se situent enfre  en recrutement importants:
aujourd'hui et les 3 mois & venir. e lle-de-France (29%)

* Auvergne-Rhéne-Alpes (26%)

Ces besoins concerent principa- ® Grand Est (13%)
lement les domaines du « commer- ®  Pays de la Loire (9%)
cial » et de la « production ».

Effactifs des salarkis® ot nombre d entreprises® par région en 2017

ITEETT Foaa

e
-
Répartition F/H* Répartition par CSP*
LT 1T i ek 0 Y PR AT et wh 07
T R T TR R

1600 305 56 322 425 45 825 21504 5 08T
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ltitudh

RH&Management a Iere numérique

ALTITUD'RH

ANNEXE :
&
FOCUS SUR I-ES DIFFERE NTES ALTITUD RH est un cabinet de Créé en 2015 et implanté & Lyon,Al-
2 Conseil et Formation spécialiste  fitud'RH est infervenu pour OPCALIA
METHODO LOGIES de l'accompagnement des organi- en Auvergne-Rhéne-Alpes.

sations dans leur «Transformation

D’/ACCOMPAGNEMENT Digitale .

1 journée
Diagnostic Consultant sur site

y
*Rapportdbamenont | fouméoDigeat

Eta pe 1 + audit visibilité numérique mobilisée

J 1.5 journée Consultant
| ta pe 2 Rédaction et remise hors site
| du rapport 2H du dirigeant
. «Bilan et préconisations mobilisées
k! marque employeur »

Etape 3

1 journée Consultant sur site
\ Journée coaching 1 journée dirigeant
f du plan d’action et/ou référents
« Marque employeur » mobilisée
_{ Etape 4
1 journée .
J Consultant sur site

Préconisée pour les entreprises Animation et synthése d’un % journée
de + de 50 personnes atelier « Creativ’Dating » De8ails
associant les collaborateurs a collaborateurs
la réflexion surles « atouts de mobilisés
I’entreprise »

PO g ¢ SN0y

Modalités d’intervention d’Altitud’RH
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AKCELI

AKCELI est un cabinet de conseil et I'alignement organisationnel qui en
d'audit, fondé en 2012 et implanté &  découlent et du marketing straté-
Angers. gique et de marques.

le cabinet AKCELI est spécialiste de  Akeeli est intervenu pour OPCALIA
I'accompagnement de la culture dansle Grand Ouest.
d’entreprise, de lo stratégie ef de

PHASE 1 : Audit et plan d'actions
Dans cette phase le cabinet produit un audit de la Marque Employeur et des préconisations

3 mois maximum

PHASE 2 : Pilotage de projets
Dans cette phase le cabinet préconise et suit l'avancée du plan d'action

3 mois maximum

Modalités d’intervention d’Alkceli

B CULTURE NUMERIQUE

B convictionsRH

Le conseil engagé

CONVICTIONS RH

Convictions RH est un cabinet spécialisé  Créé ily a 11 ans, convictions RH compte
dansle consell en ManagementetenOr- 150 colloborateurs ef est présent en
ganisation, expert en Transformation RH et France et & l'infernational.

Digital. Il infervient aux moments-clés de

la vie des entreprises ef des structures qu'il - Convictions RH estinfervenu pour OPCA-
épaule dans leur mue stratégique, organi- LA en Hauts-de-France.

sationnelle, digitale, culturelle et humaine.

_ml—wf;li”m Phase 2 ~ Définition et mise en ouvre [ 14 3 jours

Entretien avec le dirigeant pour
cadrer la démarche

Ateliers de construction des outils Marque Employeur

Entretiens avec collaborateurs pour
comprendre I'identité employeur

|Pasitionnement sur la  matrice

\dentité | Phase de et de for des outils

| Réunion de restitution n | Réunion de restitution finale du diagnostic et des outils

Réalisation des deux phases dans un délai de 3 & 6 mois en fonction de la maturité / disponibilité

Modalités d’intervention de Convictions RH 51
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ESPACE

ESPACE RH

ESPACE RH est un cabinet de conselil
créé en 2007 avec Iambition dappor-
fer aux TPE et PME des départements de
IAube, la Marme etla Haute Marne, une
expertise opérationnelle en gesfion des
ressources humaines ef management.

le cabinet les accompagne pour metire

en place la fonction RH , construire et
déployer des boites & outils RH juste-
ment calibrées et professionnaliser les
prafiques RH et managériales dans les
enfreprises.

Espace RH est infervenu pour OPCALIA
dans le Grand Est.

FROASE 1 At Margue Emmployeus

- Enahe prisatatie o OESENOE TR S Menrerne

e
[

e oncuite e Rentretien SUpnks du dirigeant

- Analy e S PSSR L e ELAT . D alin o [y o

o
o

o Erdretpn die retiubion supei U dinigeant

|
|
C:[ e —————
)
)

c [ bl R e Sl e Employer

PHASE 2 Mlse 0 e o plan SR

[ 7. Dniretien de e ape pour sosompagnern e dirpeant danm. G proonudbon

O i aboms et NinSigrater Sl miifuade dolabcralasr :
[ 2+ Rebairialyon adrber s of wrsiote o b aresl o ifopuan. ]

[ 3 Enfretien de fn e misson sees e dirigreant

po

Modalités d'intervention d’Espace RH

B CULTURE NUMERIQUE

neojobs
ATTIRER

RECRUTER
- IMPLIQUER

NEOJOBS

Neojobs est une agence de consell en
Marque Employeur ef recrutement décalé
spécidlisée en gamification. Ele accom-
pagne ses clients sur les enjeux datiraction,

Créée en 2014, Neojobs esf locdlisé &
Grenoble, Paris ef Luxembourg ef intervient
aupres des TPE-PME ef grandes enfre-
prises.

recrufement et implication des collabora-
feurs. Neojobs est infervenu en lle-de-france ef
Provence Alpes-Cote dAzur.

PHASE 1 : Audit inferne et externe de la Marque Employeur

—_— R g h g

PHASE 2 : Audit inferne et externe de la Marque Employeur

Les résultats du diagnostic Marque Employeur sont le fondement de la création

d'un plan d'actions, co-construit avec le dirigeant de chaque entreprise. A l'issue

de ce diagnostic, Neojobs propose les actions adaptées telles que :

e Définition des candidats ciblés sur les court et long termes

e Choix des canaux de diffusion

e Rédaction des pitch employeur et promesse employeur adaptés aux cibles visées

e Détermination des acfions pouvant étre mises en place pour affirer les candidas,
les recruter et impliquer les collaborateurs

Modalités d’intervention de Neojobs 53
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Octopulse,
Programme de transformation numérique
des branches professionnelles

Le numérique a impacté tous les secteurs

d’activité. Il est facilitateur, tant au niveau du
recrutement, de |'attractivité qu’au niveau de
I'amélioration des conditions de travail. Mais son
intégration ne peut pas se faire sans
accompagnement. Toute transformation numérique
engendre de forts impacts sur les ressources
humaines et nécessite une montée en

compétences dans |'entreprise.

C'est pour cela que, dés 2018, Opcalia a initié

ce programme d‘accompagnement destiné aux
branches professionnelles. Le but étant de les aider a
tirer profit des nouvelles technologies afin de
propulser leur activité. 23 branches se sont inscrites
dans cette démarche partenariale, baptisée

« Octopulse ». 15 actions sont déja menées en

2019 et d’autres sont en cours d’élaboration.

Ces actions s'articulent autour de 3

axes majeurs : Culture numérique (sensibilisation,
formation, études prospectives, diagnostic,

conseil), Outils numériques (création de plateformes
collaboratives, applications mobiles) et Certification
numérique (appropriation des outils de la

transformation digitale).

B CULTURE NUMERIQUE

(o B o]

000O00O

(o I o]

Branche 3D (désinfection,
désinsectisation, dératisation)

Branche des entreprises du transport
et travail aérien

Branche du travail mécanique du bois,
des scieries, du négoce et de |'importation
des bois

Branche des métiers du caoutchouc
Branche des activités du déchet

Branche des entreprises de gestion
d’équipements thermiques et de climatisation

Branche de I’enseignement privé non lucratif
Branche des services funéraires

Branche des industries avicoles
Linterprofession

Branche des industries des jeux, jouets,
articles de fétes et ornements de Noél,
articles de puériculture et voitures d’enfants,
modélisme et industries connexes

Branche de la manutention ferroviaire
Branche des prothésistes dentaires

Branche des industries et commerces

de la récupération et du recyclage

Branche des télécommunications

Les 8 branches représentées par

le département TMC (Textile, Mode, Cuir) : Textile,
Habillement, Couture, Entretien textile, Cuir et
Peaux, Maroquinerie, Chaussure, Cordonnerie

octdpulse
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Qu'est-ce que 'EDEC Numérique 2

'engagement de développement de I'emploi et des

compétences (EDEC) est un accord annuel ou pluriannuel
conclu entre I'Etat et une ou plusieurs branches
professionnelles pour la mise en oeuvre d'un plan
d'action négocié, sur la base d'un diagnostic partagé
d'analyse des besoins qui a pour objectifs d‘anticiper les
conséquences des mufations économiques, sociales et
démographiques sur les emplois et les compétences et de
réaliser des actions concertées dans les territoires.

(source : Ministere du Travail)

L'EDEC Numérique est la déclinaison de cet accord
dédiée & I'accompagnement de la transition numérique
des branches professionnelles. C'est I'appellation initiale
du projet d'Opcalia avant de le baptiser Octopulse.

Pour en savoir plus
www.octopulse.community

B CULTURE NUMERIQUE
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2019 © Octopulse

Cette action bénéficie de I'expertise et du soutien financier du Ministere du
Travail (DGEFP) et d'Opcalia dans le cadre de I'Edec pour l'accompagnement
de la transition numérique des branches professionnelles et pour la réalisation
de cette campagne de communication

octdpulse
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Pour quelques entreprises textiles, le partage

des connaissances est difficile

Les entreprises ne peuvent plus étre at-
tentistes, elles doivent étre proactives

On est dans une guerre de timing

On passe d’une culture de licenciement a une
culture de recrutement

www.octopulse.community
I

2019 © Octopulse by opcalia
Le programme de fransformation numérique des branches professionnelles
Une acfion pilotée par opcalia avec le soutien du ministere du fravail





