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PRÉSENTATION
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Editorial CRF
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Steven Veenendaal, CEO CRF



Cette première édition de l’étude TOP Employeurs en France est l’occasion pour CRF de prouver la capacité des entreprises françaises à se démarquer par l’excellence de la gestion de leurs ressources humaines. En ces temps de crise économique, les entreprises sélectionnées démontrent leur capacité à transmettre un message clair explicitant leurs attentes ainsi que les moyens mis à disposition de leurs collaborateurs. Cette communication est clairement facteur de différenciation.

Être certifié TOP Employeur permet aux entreprises d’avoir accès à un large éventail de données prouvant leur implication à l’égard de leurs salariés. Si le leadership consiste à mener à bien une mission, quelles que soient les circonstances, la meilleure manière d’y arriver réside dans le partage de valeurs solides. Les entreprises présentées dans ce livre transmettent cette assurance, en apportant les moyens de se développer, et de mettre en œuvre ce leadership. C’est ce qui en fait des TOP Employeurs, et justifie nos félicitations !

Ces dernières années, les meilleurs recruteurs centraient leur stratégie de marque employeur sur l’attraction et la fidélisation des jeunes diplômés. Cette vision est toujours d’actualité dans le cadre de la «guerre pour les talents ». Les origines de la pénurie de ressources humaines – le besoin accru de collaborateurs de plus en plus qualifiés, le « Papy Boom » et le nombre limité de nouveaux talents sur le marché du travail – ne s’effacent pas avec la crise économique.

Récemment, les responsables recrutement se sont concentrés sur les moyens d’améliorer ces stratégies et leur marque employeur. La mise en place de lien, la création de sens entre salariés et employeurs en est le point central. De bonnes relations responsabilisent les collaborateurs qui feront l’effort supplémentaire au moment requis. En échange, les TOP Employeurs restent à leur l’écoute. Si de bonnes relations et un engagement mutuel existent, les meilleures performances sont prévisibles. Et ce qui est vrai en périodes fastes l’est encore plus lors de crises.

Marketing et communication sont souvent les premières victimes collatérales d’un retournement de l’économie. Cette stratégie à court terme provoque un effondrement du capital confiance des entreprises qui ne sont alors plus présentes auprès de leurs parties prenantes, et deviennent objet de critiques, sans pouvoir se défendre. Une communication constante, expliquant les décisions et partageant les analyses, caractérise les leaders qui bénéficient alors d’une image positive. Ainsi, dans le cadre de plans de restructuration de l’emploi, une bonne communication sera un des éléments permettant de garder des collaborateurs engagés, en phase avec les missions de l’entreprise. Communiquer clairement et de manière proactive est une spécificité des TOP Employeurs.

Dans ce contexte, une définition précise des attentes et une communication claire seront cruciales pour les recruteurs et permettront de protéger les investissements liés à la mise en place de leur marque employeur. Cette stratégie aboutira au maintien d’une position favorable lors du renversement de la tendance économique. Le «Cessez le feu» actuel est provisoire et la «Guerre pour les talents» est loin d’être finie. Gérer la marque employeur n’est pas une tendance liée à l’état de l’économie, mais une nécessité pour la survie de l’entreprise à long terme.

Enfin, les résultats de l’étude TOP Employeurs sont une source d’inspiration pour nos clients dans le monde entier. L’analyse des stratégies des entreprises, au travers des rapports benchmark, permet de définir de nouvelles tactiques d’approche et de fidélisation des jeunes talents, donnant ainsi accès aujourd’hui aux éléments de solutions des problèmes futurs.




[image: e9782840016038_i0005.jpg]


Des entreprises talentueuses
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Nicolas André, Directeur CRF France



Rechercher un emploi devient chaque jour plus complexe. La multiplication des offres, la profusion des canaux de communication et de diffusion de ces offres, fait qu’il devient difficile de s’y retrouver. Dès lors, choisir son employeur devient un vrai défi, avec le risque de se tromper. En effet, quelle est la différence entre un employeur et un Top Employeur? Comment reconnaître les entreprises qui s’engagent envers leurs collaborateurs? Et quel est cet engagement?

CRF est spécialisé, depuis plus de dix-huit ans, dans l’identification et la sélection des Top Employeurs, ces entreprises qui se distinguent par l’excellence de leur offre RH et par leur engagement à développer les talents au sein de leur organisation. La capacité des entreprises à motiver n’est plus uniquement liée à la rémunération, mais aussi à la mise en place d’une relation gagnant-gagnant, d’un contrat bilatéral dans lequel les collaborateurs trouvent du sens à leur travail, où leur implication quotidienne n’est pas une contrainte, mais bien un sentiment d’appartenance à un groupe avec un objectif commun : réussir.

Le livre Top Employeurs France 2009 compile les offres RH d’une sélection d’entreprises parmi les plus performantes en matière de fidélisation de leurs collaborateurs, les fameux Employers of Choice – les employeurs référents. Les entreprises présentées ici sont certifiées par CRF pour la qualité de leur offre RH, et vous y trouverez l’ensemble de leurs propositions justifiant votre candidature, leur Employee Value Proposition. Vous pourrez alors choisir votre employeur non seulement pour le métier qu’il vous propose, mais aussi pour sa capacité à vous mettre en avant, à vous soutenir dans votre développement professionnel et personnel.

Si le talent se raréfie, les entreprises qui le recherchent, le développent et le fidélisent sont encore moins nombreuses. Les 20 entreprises présentées dans ce livre sont toutes des spécialistes dans ce domaine, apportant une attention toute particulière à la création d’outils favorisant la gestion des talents.

Elles ont été sélectionnées sur la base du CRF HR Benchmark Survey, le questionnaire utilisé au niveau international par CRF, composé de 74 questions. Reprenant les thématiques contemporaines liées à la gestion des ressources humaines, allant de la culture d’entreprise à la rémunération, de la gestion des connaissances à celle des compétences, en passant par les conditions de travail, il vous permettra de mieux comprendre les atouts de ces entreprises à l’heure d’envoyer votre candidature. Afin de faciliter cette compréhension, nous avons noté les entreprises en fonction de leurs efforts portant sur les différents points étudiés, ce qui vous permettra de choisir l’entreprise la plus en adéquation avec vos envies, vos ambitions et votre parcours professionnel.

Le projet Top Employeurs France 2009 a pu voir le jour grâce à la participation, à l’appui et surtout à l’expertise de messieurs Jean-Marie Peretti, Frank Bournois, Maurice Thévenet et Charles-Henri Besseyre des Horts, qui ont validé et pondéré les critères de sélection, et aidé à la mise en place du questionnaire. Leurs connaissances pratiques et théoriques des ressources humaines au plus haut niveau ont été des plus appréciées, et nous leur adressons notre gratitude pour leur disponibilité.

Nos remerciements vont aussi à l’équipe de journalistes qui est allée à la rencontre des entreprises participantes et de leurs responsables, auteurs de la définition et de la mise en œuvre de ces meilleures pratiques RH faisant d’eux des Top Employeurs en France. Au travers de leurs interviews, ils ont pu constater et valider le statut de leader de ces entreprises dans le développement et la gestion du talent.

Enfin, nous remercions les entreprises qui se sont prêtées au jeu, qui ont partagé avec nous leurs pratiques, leurs stratégies RH à court et moyen terme, et qui ont ouvert leurs portes aux journalistes afin de leur faire connaître leur offre RH de l’intérieur. Merci aux Directeurs de Ressources Humaines, aux coordinateurs et à toutes les équipes participant à ce projet.

Les entreprises sélectionnées ont participé financièrement aux frais d’investigation, de recherche, de production et de diffusion de ce livre. Cela n’a eu aucune incidence sur leur sélection et leur présentation qui se basent sur des critères strictement indépendants et objectifs.
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La guerre des talents
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Jean-Marie Peretti Chercheur et professeur en management des Ressources Humaines à l’ESSEC Business School, président d’honneur de l’AGRH



Attirer et retenir les talents est l’une des priorités que les Directions Générales donnent aujourd’hui à leur direction des ressources humaines. Et pour cause! Les entreprises les recherchent énergiquement. Ce constat est mondial et soulève plusieurs questions : Qu’est-ce qu’un talent pour les entreprises aujourd’hui ? Pourquoi s’occuper des talents? Quelles sont les meilleures pratiques de management à leur égard? Quelles sont les limites d’une valorisation excessive des talents?

I• Le talent aujourd’hui

La notion de « talent » fait débat. Le talent ne se réduit pas aux compétences. C’est la part « exceptionnelle », « excellente », « différente » de la compétence. Et ces talents n’ont de valeur que celle que leur donnent ceux qui les reconnaissent. Chacun, salarié et responsable hiérarchique, est client de l’autre pour les développer en cohérence avec la stratégie de l’entreprise. Pour Maurice Thévenet (Tous talentueux, 2008, page 324), les DRH définissent le talent à l’aide de trois caractéristiques : la rareté (les talents sont peu nombreux), l’originalité (des compétences particulières qui ne pourraient figurer dans un référentiel de compétences) et le caractère non figé (le talent demande à être développé).


II• L’intérêt pour les talents

L’intérêt actuel pour les talents repose sur trois constats. D’une part, les entreprises confrontées à d’importantes transformations ont besoin de renouveler leurs leaders et leurs compétences clés. D’autre part, la préparation des plans de succession et des organigrammes de remplacement dans le contexte démographique européen fait ressortir des pénuries réelles et durables de talents. Enfin, la fidélisation des talents des générations X ou Y (les 25/35 et 35/45 ans) pose des défis nouveaux aux entreprises. Les X et les Y voulant être reconnus comme tels. Mais s’agit-il d’une pénurie ou d’une ignorance des talents? Deux approches sont mises en avant : pour les uns, tout le monde en est doté, même si c’est en quantité différente et la DRH doit développer tous les talents ; pour les autres, la DRH doit se consacrer aux repérages des seuls talents clés pour la réussite de la stratégie.


III• Le management des talents

Les entreprises d’excellence ont mis en place avec succès des pratiques appropriées pour identifier, attirer et fidéliser les talents. Elles ont considéré leur gestion comme une priorité essentielle et ont su développer un ensemble de bonnes pratiques faisant d’elles des employeurs pour qui il fait bon travailler. Elles ont aussi élaboré une politique d’image capable d’attirer celles et ceux qu’elles souhaitent recruter, tout en veillant à ce que la réalité soit conforme aux promesses. Elles ont identifié et mis en œuvre les déterminants d’une fidélisation des talents, dans un contexte international, après avoir appris quelles étaient les différentes attentes des générations et des profils. Elles veillent à adapter en permanence leurs pratiques pour satisfaire ces clients internes exigeants que sont les talents d’aujourd’hui et de demain.


IV• Risques et principes du management des talents

Les entreprises leaders pour leur gestion des talents ont su éviter certains risques et respecter quelques principes :



	La valorisation de certains talents stratégiques ne doit pas se faire au détriment de tous ceux dont le professionnalisme et l’implication contribuent aux résultats de l’entreprise.

	Tous les salariés doivent, à des degrés divers, bénéficier des pratiques développées pour les talents. Ceux-ci ne sauraient, sans risque d’iniquité, en être les bénéficiaires exclusifs. Exclure la majorité des salariés des politiques RH dédiées aux talents est dangereux.

	L’ensemble des pratiques de gestion des talents doit être en cohérence avec les valeurs affichées par l’entreprise qu’il s’agisse de son projet, de sa vision, de ses engagements, de ses modes de fonctionnement, de son style de management et tout ce qui fait la gouvernance de l’entreprise.

	L’encadrement doit jouer un rôle essentiel dans la mise en œuvre des pratiques. Il faut des managers talentueux pour faire émerger des talents et revaloriser des filières. Leur rôle dans le développement des talents est essentiel.

	Les talents doivent beaucoup travailler par eux-mêmes pour se développer.

	Valoriser la diversité des talents, sans la gommer, ouvre les conditions favorables à l’émergence des talents de la diversité.


Lorsque l’entreprise doit atteindre un haut niveau de performance dans un contexte de crise et de forte incertitude, des politiques et pratiques pour manager les talents, les identifier et les sélectionner, les organiser, les accompagner, les protéger et les fidéliser s’imposent. Une combinaison de pratiques RH favorise la rétention et l’implication des talents. Il faut innover pour attirer, former, fidéliser les talents potentiels.
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Ad nos talenta trahenda sunt ! (Nous devons attirer les talents !)
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Frank Bournois, Professeur des universités, Directeur du Ciffop (Université Panthéon-Assas Paris II), Visiting Professor à la Cranfield School of Mgt (UK)



La notion de talent remplace depuis près d’une dizaine d’années celle de potentiel. Le talent est une combinaison subtile de potentiel à venir, de performance avérée et de valeurs partagées pour une entreprise donnée.

Une gestion attractive (qui a la propriété d’attirer) des talents doit mettre en avant des aspects attrayants (qui possèdent de l’attrait) pour un candidat attirable (qui est susceptible d’être attiré) recherchant une carrière attirante (qui plaît).

On voit que l’expression «attirer les talents » mérite un détour étymologique et sémantique qui permet de comprendre que la tâche n’est pas simple et qu’elle nécessite une attention toute particulière. Derrière attirer, se trouve le verbe latin traho (tirer, faire venir à soi, rassembler) et entraîner vers soi n’est pas une opération naturelle. Quant aux talents (talenta), c’est à l’origine une mesure de poids puis d’argent et enfin d’éléments de valeur.

Attirer les talents s’est progressivement érigé comme un devoir qui s’impose à l’entreprise.

Mais pourquoi nous faut-il attirer les talents? Les spécialistes de ressources humaines s’accordent sur trois grandes raisons :

C’est avant tout un devoir d’organisation

Les entreprises sont amenées à répondre à des sollicitations de plus en plus nombreuses et variées de la part de leurs clients et de leurs partenaires. La production des services et des biens est de plus en plus complexe du fait de la technologie et des zones de production dans une économie mondialisée. Ainsi, le nouvel embauché, quel que soit son niveau hiérarchique ou son champ de spécialité, doit s’engager dans un processus d’apprentissage long avant d’atteindre un niveau satisfaisant de performance. Cet apprentissage impose l’absorption d’informations nombreuses et l’application de connaissances hétérogènes.

Si l’individu a été mal sélectionné ou recruté trop vite, l’investissement sera lourd et le retour sur investissement sera faible, voire nul si l’individu décide de partir. En sachant attirer non seulement les meilleurs mais ceux qui correspondent à ses besoins, l’entreprise améliore sa performance sur le court et le long termes. Elle doit être en mesure d’évaluer sa force d’attraction (action d’attirer).


C’est un devoir de tous dans l’entreprise

Les services RH ne doivent pas être les seuls acteurs chargés d’attirer les talents.

Les managers opérationnels directs sont les premiers concernés. Lors du premier contact avec les candidats, il en va de leur capacité d’attirance, c’est-à-dire de cette force proche du charisme qui va leur confirmer que le poste et l’entreprise les attirent.

Les futurs collègues et membres de l’équipe de travail comptent également et la recherche montre que c’est le premier facteur d’attractivité en parallèle avec le chef direct.

L’entreprise peut aussi attirer les talents quand ses dirigeants et ses cadres supérieurs apparaissent (dans les différents médias), par leur propos et leurs projets, comme des attracteurs sincères (qui exercent une attraction).


C’est un devoir pour tout spécialiste RH

Tout responsable RH est appelé à développer un attirail (assortiment d’outils divers) pertinent pour faire face à la diversité des talents. Les techniques utilisées doivent être segmentées par population : experts vs managers, jeunes (Génération Y) vs seniors, fonctions support vs missions opérationnelles, talents locaux vs talents globaux,…

Si l’on s’accorde facilement et théoriquement sur la nécessité d’attirer les talents, le succès de certaines entreprises reste très relatif. Surtout quand on met en perspective la satisfaction des collaborateurs recrutés avec les moyens financiers engagés, l’avis du manager bénéficiaire du recrutement, les taux de démission après les trois moments sensibles (trois mois après l’entrée, trois ans après le recrutement et l’âge de 30 ans).

Il ne suffit pas de vouloir bien attirer, il faut encore savoir éviter d’attraire (attirer par le simple moyen d’un appât inadapté) !
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Management des talents : un défi pérenne pour l’entreprise
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Charles-Henri Besseyre des Horts Professeur associé, HEC Paris, Directeur Scientifique MS HEC part-time « Management Stratégique RH »



Le management des talents : une question d’actualité en dépit de la crise

En ce début de l’année 2009 marqué par une crise sans précédent avec «effet domino », peut-on encore continuer à affirmer que le véritable défi de nos entreprises sera, dans les années à venir, de savoir attirer et retenir les talents et ceci dans le cadre d’une compétition mondiale de plus en plus féroce? La réponse est évidemment positive si l’on en juge par le nombre de publications et de conférences sur l’importance stratégique du management des talents dans des activités de plus en plus dominées par une économie de l’intelligence, y compris dans les fameux pays du BRIC et en particulier l’Inde et la Chine. Sur ce point, un article fondateur sur l’évolution de la réflexion stratégique soulignait, il y a quelques années déjà, que les personnes seraient de plus en plus des «investisseurs de talents »1. Dans ce contexte, on peut s’interroger sur le défi pérenne que représente aujourd’hui pour l’entreprise le management des talents au-delà de l’inévitable effet de mode. Ce questionnement peut se structurer autour des deux thèmes suivants : Qui sont réellement ces fameux talents? Comment les comprendre dans un contexte en pleine évolution ? Quelques pistes pour le management des talents dans le contexte actuel de la crise sont proposées en guise de conclusion.


Qui sont les talents ?

La réponse à cette première question est cruciale pour définir, ensuite, ce que seront les stratégies RH à mettre en œuvre pour les attirer et les retenir. La vision la plus courante est celle de l’élitisme, bien naturelle dans notre culture latine dominée encore largement par ce que Philippe d’Iribarne appelait, il y a presque deux décennies dans un livre célèbre, «la logique de l’honneur »2. N’est défini souvent comme talent que celui ou celle qui est sorti(e) de la «bonne» Grande Ecole (voire de la « bonne » Université). On n’hésite pas, en effet encore, dans un certain nombre d’entreprises françaises, à ne considérer comme talents que les « hauts potentiels », voire «les très hauts potentiels» et à en établir des listes sur le critère de la formation initiale (Grande Ecole ou Université de rang A). Ceci au détriment de profils différents issus souvent de formations moins réputées tout en tenant compte, il faut le reconnaître, du parcours professionnel des heureux élus. Cette approche pose évidemment la question de l’œuf et de la poule : est-on ou devient-on talent?

Une approche plus globale de la notion de talent émerge, plus nettement dans des cultures anglo-saxonnes il est vrai, en définissant le talent comme celui ou celle qui possède des ressources (compétence, performance, leadership…) qui «font la différence » en combinant l’excellence et la différence3. Cette conception élargit considérablement la population de collaborateurs qui peuvent, à un titre ou à un autre, être perçus comme des talents quelle que soit leur fonction ou leur position hiérarchique. On ne peut que constater que les entreprises qui ont adopté cette définition élargie du talent sont aussi celles qui réussissent le mieux sur le long terme, comme le montre l’exemple de la plus grande entreprise mondiale non cotée dans le secteur des logiciels informatiques. Cette dernière connaît une croissance à deux chiffres après trente-deux années de développement continu4. Cette entreprise estime que ses 10 000 collaborateurs sont tous des talents qui contribuent individuellement et collectivement à son succès auprès de ses clients et des autres parties prenantes. Elle a, en particulier, fait le choix étonnant de ne rien externa-liser, considérant que toutes les activités habituellement sous-traitées font également partie du core-business jusqu’à avoir dans son effectif deux artistes dont l’un des rôles essentiels est de faire émerger les talents et de renforcer la créativité à tous les niveaux de l’entreprise. Sans aller jusqu’à suivre cet exemple extrême, nos entreprises seraient sans doute bien inspirées de revoir leur conception souvent traditionnelle, pour ne pas dire conservatrice, de la notion de talent en privilégiant, entre autres, les actions en faveur de la diversité si en vogue actuellement pour des raisons aussi bien juridiques qu’éthiques.


Comment comprendre les talents dans un environnement changeant ?

S’il semble nécessaire d’élargir considérablement la notion de talent, il n’en demeure pas moins que les entreprises en général, et les DRH en particulier, doivent intégrer le fait que les changements majeurs de l’environnement, technologiques et sociologiques en particulier, impactent directement le management des talents. Le développement exponentiel des technologies de communication liées à l’internet, et en particulier des technologies mobiles5, donnent des capacités nouvelles de mise en relation à ces talents qui, quel que soit le lieu ou l’heure, peuvent échanger voire critiquer leur propre employeur dans le cadre de réseaux sociaux de type FaceBook ou MySpace. Cette abolition des barrières de l’espace et du temps, permise par les technologies, n’est pas sans poser de problèmes sur le plan de l’équité externe. Car ces talents sont les premiers à surfer sur les sites emploi (par exemple, Monster ou Youjob) pour y comparer leur niveau de rémunération et y déposer leur propre CV s’ils (elles) s’estiment injustement traité(e)s.

Au-delà des technologies, sur le plan sociologique, ce sont aussi des différences assez profondes de mentalités qui caractérisent les différentes générations entre celles qui sont issues du baby boom et celles qui ont une lettre de la fin de l’alphabet pour les dénommer : les générations X et Y. Si les talents de la génération du baby boom, aujourd’hui du papy boom, ont eu tendance à privilégier la loyauté à l’entreprise et la réussite individuelle pour construire une carrière relativement stable, ceux appartenant – et ils sont de loin les plus nombreux dans la catégorie actuelle des talents – aux générations suivantes (X et Y) ne sont plus vraiment sensibles à la conception traditionnelle de la carrière de leurs aînés. Ils (elles) chercheront des opportunités que doivent pouvoir leur offrir les entreprises pour valoriser leur capital personnel et ceci d’autant plus qu’on leur tient depuis longtemps le discours de la responsabilité de leur carrière. Cette situation se complique dès lors que l’entreprise s’internationalise car la compréhension du comportement et des attentes d’un talent Chinois ou Indien est susceptible de bouleverser profondément les schémas classiques du management des talents. Ce qui est vrai pour la diversité culturelle, l’est aussi pour d’autres formes de diversité y compris celle du handicap puisque, curieusement, les entreprises françaises n’ont découvert que très récemment les réserves insoupçonnées de talents qu’elles pouvaient avoir en leur sein ou qu’elles pouvaient développer en intégrant des travailleurs handicapés au-delà du simple respect de l’obligation légale issue de la Loi de février 20056.


Quelques pistes pour le management des talents en cette période de crise

Cette période troublée de début 2009 est sans doute l’occasion de remettre en question un certain nombre de certitudes qui ont marqué cette question des talents au cours des dernières années. La première piste est de mettre un terme à la conception traditionnelle de la notion de talent en élargissant celle-ci à des catégories de collaborateurs non identifiés a priori comme talents sans tomber dans l’illusion sympathique, mais irréaliste, que tous sont et ont des talents. La seconde piste est évidemment de faire du management des talents une priorité pour l’en-semble des managers. Faute de quoi ils risquent de voir les quitter celles et ceux qu’ils souhaiteraient précisément retenir. La troisième piste est de développer un ensemble de stratégies RH s’inspirant de celles suggérées dans un article récent de la Harvard Business Review7 qui propose de développer le modèle de « talent à la demande » répondant beaucoup mieux aux incertitudes de l’environnement que les modèles antérieurs. Enfin, last but not least, la quatrième piste est de développer l’exemplarité à tous les niveaux : la cohérence entre le discours et la réalité reste la meilleure arme pour attirer et retenir les talents. Nos entreprises pourraient s’interroger sur les écarts importants souvent observés en France et qui se traduisent par un intérêt grandissant d’un nombre toujours plus important de talents pour des organisations non gouvernementales (ONG) peu rémunératrices mais toujours porteuses de sens.
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La gestion des talents face à la crise
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Maurice Thévenet, Professeur au Cnam et à l’Essec Business School



La notion de talent a envahi nos approches de gestion des ressources humaines au point que certains imaginent même que l’on abandonne la gestion des ressources humaines (GRH) pour la gestion des talents. Du moins cette vision existait-elle avant la crise brutale du second semestre 2008. Ce souci des talents résistera-t-il alors à la vague dangereuse de la récession ? Il est bon de rappeler les éléments principaux du débat en distinguant les causes de l’émergence subite de la notion de talent, ses principales conséquences en matière de gestion et, enfin, le choc de la crise sur ces nouvelles approches qui paraissaient si incontournables, il y a encore peu de temps.

L’émergence de la notion de talent

La notion de talent est très ancienne. Mesure d’argent traditionnelle, il donne lieu à une parabole de l’Evangile porteuse d’au moins deux idées clés : tout le monde dispose de talents mais ceux-ci sont, d’une part, en quantité différente et, d’autre part, doivent être développés. Dans le domaine de la GRH pourtant, le talent apparaît à la suite de la compétence. Comme le disent les DRH, c’est une combinaison rare de compétences, dont une faible proportion de la population est dotée et qui méritent d’être développée.

Sans doute la prise en compte des talents correspond-elle aussi à une évolution de nos modèles managériaux. Elle illustre premièrement une relation très individualisée entre la personne et son travail en mettant en valeur la particularité de la personne. Deuxièmement, le talent évoque des caractéristiques non systématisables : il indique qu’en matière de gestion des ressources humaines, tout n’est pas que référentiel, grille, système et process. Troisièmement, les talents sont mis en regard de la réussite des stratégies : ils constituent ces combinaisons originales de savoir-faire sans lesquelles la réussite n’est pas possible et ce, à quelque niveau de l’entreprise qu’elles se situent.

Enfin, nul doute que la prise en compte des talents est d’autant plus évidente et nécessaire que la démographie laisse prévoir de sévères batailles pour les entreprises qui auront toutes besoin au même moment de ces mêmes talents.


Des approches plus ou moins classiques

Concrètement, la gestion des talents recouvre deux problématiques traditionnelles, celle de l’attraction et celle de la fidélisation. L’attraction renvoie aux idées de marque employeur mais aussi de communication avec les universités et plus largement le marché du travail, de manière à rester une entreprise pour laquelle il fait bon travailler. La fidélisation, c’est le moyen de conserver les talents sur lesquels on a investi et dont dépend le succès des stratégies.

Mais il existe d’autres problématiques moins classiques et tout aussi importantes comme celle du développement qui implique non seulement la formation mais aussi la gestion de carrière et le management au quotidien. La difficulté de ces approches n’est pas tant dans la technique ou l’originalité des pratiques à mettre en œuvre que dans la bonne intégration de ces démarches et leur suivi par les personnes pertinentes. Avec les talents, la GRH ne peut plus seulement être un ensemble de process désincarnés.

Mais la gestion des talents comporte aussi des difficultés ou des risques. Le premier est de tomber dans une anthropologie de la personne providentielle, comme si le succès ne dépendait que de cela : la qualité des organisations et l’implication des non-talentueux sont aussi indispensables à la réussite de l’entreprise. Le second risque est d’entretenir une sorte de gestion séparée, spéciale pour les talents, avec des risques importants en matière d’équité. Le troisième risque est d’oublier la dimension du développement, intrinsèquement liée à celle des talents. Un tel oubli revient à tellement insister sur les caractéristiques individuelles que l’on en oublie le travail : la réussite est toujours un peu de talent mais beaucoup de transpiration.


Les talents à l’épreuve de la crise

Mais toutes ces approches ne sont-elles pas marquées par une époque de l’économie où la croissance semble éternelle et les données de la concurrence figées. Au second semestre 2008, la crise s’étend et il devient évident que la récession suivra la crise du crédit à la suite de la crise immobilière. Ne va-t-on pas tomber dans les mêmes travers du stop-and-go comme cela a toujours été le cas lors des périodes de crise? Évidemment, les DRH disent que l’on ne les y reprendra plus à arrêter des politiques de recrutement et formation dont on mesure cruellement la disparition quand l’économie repart. Mais quand l’activité chute parfois de 40 % d’une année sur l’autre, ces résolutions sont difficiles à tenir.

Sous certains aspects, la gestion des talents va devenir encore plus nécessaire en cette période de crise. On sait que pour sortir d’une situation économique difficile, ce sont de nouvelles personnes, avec de nouvelles compétences, de nouvelles manières de faire et de travailler qui vont assurer la renaissance. La gestion des talents est encore plus nécessaire car il va falloir les repérer, faciliter leur émergence et leur développement. Il s’agit là de la gestion des talents par excellence parce qu’il ne suffira pas de reproduire les anciennes catégories de compétences et de comportements pour y parvenir.

Et pour donner une clé plus concrète, il est un domaine de talent qui va être de plus en plus indispensable en ces périodes de crise, c’est la compétence humaine à savoir travailler efficacement avec d’autres alors que tous les mécanismes de repli et de révolte seront à l’œuvre. C’est là que l’on va avoir besoin de talent !
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LES TOP EMPLOYEURS FRANCE 2009
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Adecco

Adecco est un expert mondial des ressources humaines avec un réseau de plus de 7 000 bureaux et agences réparties sur 60 pays et territoires. Les 37 000 collaborateurs permanents du groupe mettent en poste, chaque jour, près de 700 000 hommes et femmes auprès de 150 000 entreprises clientes dans tous les secteurs de l’économie. Les principaux marchés d’Adecco sont la France, les États-Unis, l’Allemagne, le Japon et l’Italie. Dans l’hexagone, les 8 500 salariés permanents du groupe sont répartis entre 14 sociétés différentes regroupant une palette exhaustive dans le service aux ressources humaines : travail temporaire, recrutement, formation, gestion de capital humain, service à la personne…
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Données importantes





	Raison sociale :
	Adecco France


	Année de création :
	1964


	Secteur :
	Travail temporaire et recrutement


	Effectifs :
	Monde : 37 000 ; France : 4 500


	Implantation :
	1 000 agences en France
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Profils recherchés

variés
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Adresse/contact recrutement/stages

http://www.adecco.fr/Pages/Adecco-et-l-emploi.aspx


Adecco, le leader hexagonal de la fonction ressources humaines

L’entreprise multinationale Adecco est née en 1996 de la fusion du français Ecco et du suisse Adia. Son siège social est situé à Glattbrugg, dans le Canton de Zurich, en Suisse. Adecco est un expert mondial des ressources humaines doté d’un réseau de plus de 7 000 bureaux et agences réparties sur 60 pays et territoires. Les 37 000 collaborateurs permanents du groupe mettent en poste, chaque jour, près de 700 000 hommes et femmes auprès de 150 000 entreprises clientes dans tous les secteurs de l’économie.

Les principaux marchés d’Adecco sont la France, les États-Unis, l’Allemagne, le Japon et l’Italie. Dans l’hexagone, en 2007, 7 500 hommes et femmes ont été placés en CDI-CDD alors que 141 000 intérimaires ont collaboré chaque jour avec les 37 000 entreprises clientes du groupe. En France, les 8500 salariés permanents du groupe sont répartis entre 14 sociétés différentes regroupant une palette exhaustive dans le service aux ressources humaines : travail temporaire, recrutement, formation, gestion de capital humain, service à la personne…


Une culture d’entreprise en pleine évolution qui parie sur le développement managérial de ses collaborateurs

Entreprise à la structure fortement décentralisée (réseau d’agences), Adecco France s’enorgueillit d’être proche de ses clients (entreprises, salariés, intérimaires). « Depuis deux ans, tout en conservant cette culture de proximité et d’autonomie des collaborateurs – à leur échelle, de véritables entrepreneurs – qui fait notre force et signe notre identité, nous nous sommes efforcés de davantage harmoniser notre politique de ressources humaines tant dans le recrutement, que dans la mobilité interne ou la gestion de carrière. La fidélisation est au cœur de notre démarche », explique Luc Fayet, le directeur des ressources humaines du groupe qui, depuis son arrivée dans l’entreprise il y a un an et demi, a lancé plusieurs initiatives destinées à développer notamment les compétences managériales des collaborateurs du groupe amenés à encadrer des équipes.

Le développement des compétences des collaborateurs d’Adecco est au cœur de l’évolution de la culture et des valeurs du groupe.


Entré dans le groupe, il y a treize ans, Christophe Catoir, aujourd’hui Directeur d’Adecco Experts, confirme cette évolution qu’il juge « vertueuse ». «Nous avons notamment axé notre développement sur une culture davantage tournée vers le leadership. Nous sommes passés d’une structure entrepreneuriale classique à une dimension plus industrialisée, dans le meilleur sens du terme, où la communication interne est de plus en plus fluide, où les flux d’information “top/down” et “bottom/up” ainsi que la logique de réseau ont pris toute leur place ».


Un des employeurs les plus plébiscités de la planète

Depuis plusieurs années, le groupe Adecco est régulièrement plébiscité dans les enquêtes internationales relatives aux ambiances et conditions de travail des entreprises.

Dès février 2009, Adecco France va lancer, avec la collaboration de l’une de ses filiales spécialisées – Altedia –, une vaste enquête de climat interne afin de consulter les salariés sur leurs rapports avec leur management et leur environnement de travail ainsi que sur leurs attentes.

Objectif de la démarche : apporter les réponses les plus appropriées aux requêtes des 8 500 collaborateurs permanents. Pleinement à l’écoute de ses salariés, le groupe s’est inscrit, de longue date, dans une démarche proactive en termes de conciliation vie personnelle /vie professionnelle. «Nous proposons de multiples formules de temps partiel choisi car nous comptons, historiquement, un grand nombre de femmes dans nos rangs. 70 % au total. L’organisation du temps de travail à mi-temps, à 3/5e ou 4/5e est fréquente », explique Luc Fayet.

Adecco se distingue par son engagement dans la mise en place d’un environnement de travail optimum.


En termes de rémunération, étant donné la forte culture du résultat ancrée au sein du groupe, les systèmes de rémunération sont, en toute logique, étroitement adossés à la performance des équipes. «Certains de nos collaborateurs, notamment au sein de nos équipes commerciales, ont intégré une partie variable pouvant atteindre 20 à 40 % de leur rémunération totale, voire davantage », indique Christophe Catoir. S’agissant des rétributions des équipes en agence, une modification du système de rémunération variable va être prochainement introduite. Désormais, au lieu du système lié en totalité au résultat de l’agence, une logique de primes sur objectifs s’ajoutant aux commissions est envisagée. «Cette démarche nous a semblé plus équitable et plus en phase avec nos objectifs commerciaux et la compétitivité globale du groupe », souligne Luc Fayet.


Un effort substantiel réalisé pour conserver et développer les meilleurs talents

Le groupe Adecco France a mis au point depuis plusieurs mois une politique de gestion des talents particulièrement audacieuse et pertinente. Au printemps 2008, la DRH a, ainsi, lancé un plan de détection et de développement des «hauts potentiels ». Première étape de ce plan : la mise en place d’un comité carrière regroupant l’ensemble des membres du Comité de Direction du groupe invité à sélectionner les collaborateurs qui leur semblaient posséder les compétences et les potentiels de progression les plus significatifs parmi leurs équipes. «Environ 70 collaborateurs du groupe ont été identifiés comme hauts potentiels, détaille Luc Fayet. Un véritable programme de développement a été élaboré à leur endroit ». Au menu, notamment, des programmes académiques de très haut niveau de type MBA au sein d’institutions aussi prestigieuses que l’IMD Lausanne, l’EM Lyon ou l’INSEAD.

« Il s’agit de démontrer concrètement à nos hauts potentiels que nous souhaitons de tout cœur qu’ils donnent la quintessence de leur talent au sein de notre groupe dans la mesure où nous nous engageons à leur fournir les moyens de le faire », note Luc Fayet. «Dans un souci commun du rayonnement d’Adecco, nous avons accepté de mettre nos meilleurs éléments à sa disposition », souligne Jean-Marc Vicens, directeur du contrôle de gestion, arrivé il y a trois ans dans l’entreprise. Pour autant, cet effort particulier en faveur des hauts potentiels ne signifie pas que l’ensemble des collaborateurs du groupe soit «moins bien traité ».

«Dans la guerre des talents d’aujourd’hui, nous prouvons à nos hauts potentiels que nous croyons en eux en investissant massivement sur leur développement» note Luc Fayet, DRH d’Adecco France.


Autrement dit, la formation est particulièrement valorisée. «Chez Adecco, la formation ne tient en rien de la “récompense” », précise Luc Fayet. « Elle s’inscrit dans une logique pleine et entière de développement des collaborateurs. A cet égard, nous consacrons d’importants moyens, avec 6,5 % de la masse salariale de nos salariés permanents investis dans nos plans de formation contre 0,8 % pour la dépense légale. »


Une politique proactive en matière de responsabilité sociale

En tant qu’acteur majeur du marché de l’emploi et du recrutement (180 000 intérimaires en équivalent temps plein dans l’année en moyenne), le groupe Adecco est donc particulièrement exposé aux éventuelles critiques en termes de discrimination à l’embauche en raison de la nationalité, du handicap ou de l’âge du candidat. «Nous nous devons d’être exemplaires dans ce domaine, précise Luc Fayet. A ce titre, chacun de nos collaborateurs est invité à signer notre charte anti-discrimination ».

En tant qu’acteur majeur des RH, Adecco se doit d’être exemplaire dans ses politiques anti-discrimination pour les seniors et les femmes.


S’agissant de l’épineuse problématique des seniors, les premiers accords GPEC (gestion prévisionnelle des emplois et des compétences), signés au sein de certaines des 14 entités, prévoient la tenue d’entretiens professionnels en milieu de carrière. «Nous sommes particulièrement sensibilisés et “outillés” par rapport aux problématiques seniors car bon nombre de nos clients nous délèguent le recrutement de collaborateurs “plus matures” en CDI ». La parité? Historiquement, si les femmes sont majoritaires dans l’entreprise (70 %), elles ne le sont guère au niveau des postes les plus élevés dans la hiérarchie. «Nous avons l’ambition, d’ici à fin 2010, d’améliorer sensiblement ce ratio femme/homme parmi les postes à responsabilité et ce, de manière continue », ajoute Luc Fayet.


Continuer à expérimenter en matière d’innovation sociale

Figurant parmi les acteurs majeurs de l’univers des ressources humaines, Adecco France se situe à la pointe de l’innovation dans ce domaine. «En tant que prestataire RH, nous expérimentons en permanence des démarches de ce type ; des démarches que nous sommes susceptibles d’utiliser en interne», note Luc Fayet. Ainsi, l’entreprise est sur le point d’ouvrir une «Université Adecco » regroupant l’ensemble des formations dispensées par le groupe. «Nous ouvrirons cette expertise à ceux de nos clients qui en font la demande. Certains se sont déjà manifestés dans ce sens », explique-t-il.

Le leadership d’Adecco en matière de GRH lui impose d’être proactif en matière d’innovation.


« Par ailleurs, l’entreprise va lancer dès début 2009, une démarche de bilan professionnel complet. Sur le modèle des bilans de compétence, cette prestation de haut niveau, s’adressera, tous les cinq ans, à chacun des salariés », décrit Luc Fayet qui souligne que le gouvernement a l’intention de généraliser ce process dès mi-2009. « Nous nous situons donc dans une démarche d’anticipation et d’innovation sociale », souligne le DRH du groupe.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Multinationale leader offrant la force d’un réseau

	Précurseur dans la mise en place de mesures égalitaires


Conditions de travail


	Engagement pour un environnement de travail optimum

	Prise en compte des besoins de conciliation vie personnelle / vie professionnelle


Gestion et implication des talents


	Large éventail de possibilités de mobilité interne

	Programmes de détection des talents et suivi personnalisé


Evolution professionnelle


	Implication forte dans la mise en œuvre de programmes de formation (6% de la masse salariale)

	Suivi permanent de l’évolution des compétences


Rémunération et reconnaissance


	Salaire axé sur les performances individuelles et globales

	Avantages en nature nombreux
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British American Tobacco France

British American Tobacco est le n°2 mondial dans le secteur du tabac. Il est implanté dans 180 pays, leader dans 55 et compte 53000 collaborateurs. La culture du groupe s’est fondée autour de 4 grands principes : l’ouverture d’esprit, l’esprit d’entreprise, la force de la diversité et la liberté dans la responsabilité.
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Données importantes





	Raison sociale :
	British American Tobacco France


	Année de création :
	1974


	Secteur :
	Commerce de gros de produits du tabac


	Effectifs:
	Monde : 53000 ; France : 350


	Implantation :
	180 pays
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Profils recherchés


	Délégués commerciaux

	Fonction Support : marketing opérationnel, trade marketing, finance, ressources humaines….

	British American Tobacco propose également des opportunités de carrière à l’international
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse:
	Olivia Dumaille • 29/31 rue de l’Abreuvoir 92513 Boulogne-Billancourt cedex Fax : 01 55 19 95 00


	Page web :
	www.batfrance.com



British American Tobacco, un groupe centenaire toujours à la pointe de l’innovation

Les origines du Groupe British American Tobacco (B.A.T) remontent à 1902. Deux sociétés, l’une américaine, «The American Tobacco Company», l’autre britannique, « Imperial Tobacco », décident de mettre en commun leurs opérations internationales. Ainsi naît « British American Tobacco Company Ltd », entreprise à vocation mondiale dès sa création.

Après de longues années de diversification, le groupe B.A.T s’est recentré sur les produits du tabac au cours des années 1990. Aujourd’hui positionné au deuxième rang mondial avec des marques à forte notoriété, la multinationale emploie près de 53 000 collaborateurs sur l’ensemble de la planète.

La filiale française, qui regroupe 350 collaborateurs et qui est le troisième opérateur sur son marché, a été créée au milieu des années 1980. B.A.T France est présent sur les marchés des cigarettes, du tabac à rouler et du tabac à pipe. Les atouts principaux de ce géant du tabac : une gestion dynamique de la carrière de ses collaborateurs et un vaste effort consenti en matière de formation.


Le leadership innerve la culture de l’entreprise

Chez B.A.T France, une culture faite «d’ouverture et de confiance, source de changement et d’innovation » est largement encouragée. Celle-ci s’articule autour de quatre principes d’actions : l’esprit d’entreprise, l’ouverture d’esprit, la force de la diversité et la liberté dans la responsabilité. «Cette culture représente un facteur de performance et de satisfaction professionnelle pour nos collaborateurs, explique Anne Vernier, la directrice des ressources humaines de la filiale française. A tous les niveaux, nous souhaitons voir émerger des leaders et travaillons sans relâche à la mise en place de réseaux nous permettant d’en identifier de nouveaux en permanence ».

Concrètement, la notion de leadership innerve l’organisation de B.A.T France tant dans le recrutement, des objectifs et missions confiés que dans l’organisation globale. «En termes de communication interne, le fait d’être une petite structure favorise la constitution de réseaux informels de communication qui s’avèrent particulièrement utiles pour agir rapidement et avec efficacité », souligne Anne Vernier qui revendique, pour son organisation, «une culture d’entreprise à la fois globale et locale ». «Nous accueillons en permanence chez B.A.T France et ce, pour des durées plus ou moins longues, des collègues d’autres pays. Nos propres collaborateurs, eux aussi, sont amenés à effectuer des mobilités internationales. D’où un enrichissement mutuel », précise la DRH.

«La taille relativement modeste de la structure française de British American Tobacco favorise la constitution de réseaux informels de communication particulièrement utiles pour agir avec efficacité », souligne Anne Vernier, DRH France.



Une politique de rémunération attractive et des conditions de travail flexibles

Chez B.A.T France, la politique de rémunération est conçue sur le modèle du groupe avec une nécessaire adaptation locale. « Nous nous déterminons par rapport aux études de marché qui nous renseignent sur l’état de la concurrence directe mais aussi sur d’autres secteurs d’activité. Quasi systématiquement, nous nous positionnons au-dessus de nos concurrents », explique Anne Vernier. Le système de rémunération variable n’est généralisé que pour la population commerciale de l’entreprise. Pour ces derniers, la partie variable peut représenter jusqu’à 15 % de l’ensemble de leur rémunération, en fonction de l’atteinte des objectifs.

« Par ailleurs, nos délégués commerciaux sont particulièrement favorisés. Ils possèdent, en effet, de nombreux avantages en nature. Une voiture de fonction, un téléphone portable, un ordinateur avec liaison ADSL à domicile, des kms privés… », complète cette dernière. En termes de flexibilité horaire, tout est mis en œuvre, à la DRH, pour aménager des temps partiels choisis (80 %, 4/5, mi-temps). «Par ailleurs, pour les managers dont le périmètre d’activité est européen voire davantage, nous leur offrons la possibilité de continuer à résider en France. Si nous souhaitons attirer et conserver nos talents, nous devons savoir nous montrer flexibles dans notre organisation », note-t-elle.

Chez British American Tobacco France, les salariés sont régulièrement consultés pour faire part de leurs désirs et de leurs souhaits d’amélioration quant à l’organisation générale de l’entreprise.


Afin de mesurer le climat interne de l’entreprise, la DRH commande chaque année une enquête baptisée Your Voice. Administrée par un organisme indépendant, cette dernière recueille les requêtes des salariés, de manière parfaitement anonyme. «Nous sommes particulièrement fiers du fort taux de participation des salariés : de l’ordre de 85 à 95 %. Il s’agit d’une excellente base pour progresser en interne en nous étalonnant avec les autres filiales du groupe. D’une année sur l’autre, nous mettons en place des plans d’action pour nous améliorer », explique Claudine Le Berre, Responsable communication corporate. Quant à l’ambiance de travail, elle est unanimement jugée jeune, dynamique, cultivant l’esprit d’équipe et où chacun est accessible, mentalité anglo-saxonne oblige. «Tout le monde se tutoie, je sens les gens motivés et impliqués dans leur travail », explique Marion Gaillardet, 25 ans, chargée de plan marketing, arrivée dans l’entreprise en juillet 2007.


Une politique proactive de détection des talents et de développement des compétences

En matière de développement des talents, B.A.T a mis en place un process particulièrement bien formalisé dans le cadre de la Talent Review (revue des talents). A la fin de chaque année, les équipes RH consultent les responsables des différents départements de l’entreprise afin de faire le point, ensemble, sur l’évolution et les compétences de chacun des collaborateurs. «Il s’agit d’informations précieuses qui remontent du terrain et des régions », observe Anne Vernier dont l’équipe se déplace sur place pour rencontrer de visu les potentiels détectés par leurs managers sur le terrain. «Ainsi, nous croisons les points de vue. En janvier, une Talent Review générale est effectuée au niveau du comité de direction qui transmet, ensuite, à la région Europe de l’ouest des plans de succession pour les collaborateurs qui peuvent, ainsi, constamment évoluer », pointe Anne Vernier.

Récemment, dans ce cadre de détection des talents, un collaborateur de B.A.T France s’est rendu en Irlande pour une mission spécifique. Par ailleurs, l’accord GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) local a mis en lumière la nécessité de faire évoluer certains métiers du groupe (exemple : les acheteurs) et de développer encore davantage la mobilité interne.

Les jeunes diplômés qui choisissent d’intégrer British American Tobacco France ont la possibilité, dans le cadre d’un parcours d’intégration, de prendre, d’emblée, en charge de véritables projets au sein de l’entreprise.


Au travers de The Challenge Initiative, destiné aux jeunes diplômés Bac+4/5, B.A.T France offre la possibilité de développer ses compétences en prenant en charge de véritables projets au sein de l’entreprise à travers plusieurs missions au sein d’un département (marketing, RH, finance, communication…). Durant une période de dix-huit à vingt-quatre mois, le jeune diplômé, baptisé Management Trainee, est invité à développer son savoir-faire et ses connaissances du métier. D’où une prise de responsabilité simplifiée au fur et à mesure de sa progression dans le programme.

Entrée dans l’entreprise il y a dix-neuf ans, Claudine Le Berre confirme l’excellence de la gestion RH des carrières au sein de l’entreprise. « J’ai gravi de nombreux échelons hiérarchiques tout au long de ma carrière. Pour cela, j’ai toujours été accompagnée par les équipes RH. » Preuve de l’importance accordée au développement des collaborateurs, le budget formation de B.A.T France, qui a représenté 3,9 % de la masse salariale en 2008, dépasse de très loin le minimum légal (0,8 %). «Pour cette année, 304 salariés ont été formés, soit 7 935 heures précisément. A noter que 972 des heures consacrées au Droit Individuel de Formation (DIF) ont été utilisées par les salariés, soit 12,2 % des heures de formation totales », note Anne Vernier.


Un groupe responsable, respectueux de l’éthique, en pointe dans le domaine de la responsabilité sociale

Le groupe B.A.T, de par son origine anglo-saxonne, s’est toujours inscrit en faveur de politiques prônant la diversité. « La législation française nous interdit toutefois de procéder à des statistiques ethniques dans l’entreprise, ce qui limite notre marge d’action en la matière », prévient Anne Vernier. En termes d’égalité homme/femme, B.A.T affiche un très satisfaisant score de 50/50 au sein de ses effectifs, y compris au sein du comité de direction. « En conséquence, nous ne nous situons pas dans une logique de quota car nous n’en avons pas besoin. Nous ne menons donc pas d’action spécifique en faveur de telle ou telle minorité », souligne Anne Vernier.

Le fait de commercialiser un produit comme le tabac implique la mise en œuvre d’une politique de communication particulièrement soucieuse d’éthique, notamment en direction des populations jeunes


Par ailleurs, B.A.T France, consciente que la société attend des fabricants de tabac une gestion aussi responsable que possible de leurs produits, concentre tous ses efforts, d’une part, à mieux informer les consommateurs sur les risques liés à la consommation de tabac, et, d’autre part, à ne pas attirer une population de mineurs. Aucunes communications commerciales émanant de B.A.T ne s’adressent donc aux jeunes ou ne se veulent être un vecteur de séduction auprès d’eux. « Nous sommes convaincus que le choix de fumer doit être le choix d’adultes avertis et conscients des risques, un choix qui exclut de fait les jeunes, non adultes », explique le site internet de l’entreprise.


L’avantage de bénéficier d’une forte autonomie locale et d’être adossé à un groupe de grande envergure

Le fait d’être une entité de taille modeste confère une grande flexibilité et une forte latitude dans l’action pour la mise en place d’initiatives innovantes tout en bénéficiant des connaissances et de l’ingénierie RH d’un grand groupe. «Au niveau du groupe, des systèmes de Best Practice RH sont régulièrement diffusés dans une logique d’échange et de mutualisation », explique Anne Vernier. « En novembre dernier, nous avons ainsi mené, sur une journée, un événement recrutement dont l’évaluation des candidats s’est organisée de façon collective le matin, par l’observation de comportements autour de la pratique du Karting, et de façon individuelle avec des entretiens standards l’après-midi, qui nous permettent de valider les compétences métiers », se réjouit Anne Vernier précisant que, malgré la particularité de son industrie, l’entreprise ne peine guère à attirer les meilleurs profils.

Chez British American Tobacco France, il est possible de conduire des initiatives locales en toute autonomie tout en bénéficiant de l’expertise et de l’infrastructure d’une grande multinationale, notamment sur le plan des ressources humaines.


Marion Gaillardet, aujourd’hui chargée de plan marketing, après avoir exercé des responsabilités dans ce domaine aux Etats-Unis (étude de la concurrence, prospection de clients…) peut en témoigner. « Lorsqu’on travaille dans un département marketing dans une entreprise qui produit et commercialise du tabac dans le contexte actuel et son lot de restrictions réglementaires, on ne peut guère rêver challenge plus excitant… »
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Une entreprise résolument éthique sur un marché ultra concurrentiel

	Entreprise à taille humaine facilitant les échanges


Conditions de travail


	Ambiance jeune, dynamique, avec un fort esprit d’équipe

	Adaptabilité aux besoins personnels (flexibilité des horaires, par exemple)


Gestion et implication des talents


	The Challenge Initiative, un programme de formation poussé sur vingt-quatre mois pour les hauts potentiels

	Possibilité de mobilité internationale


Evolution professionnelle


	Accompagnement des équipes RH dans le suivi de la progression individuelle

	Accès à de nombreuses formations métiers et transverses, prise en compte des acquis on the job…


Rémunération et reconnaissance


	Rémunérations attractives au-dessus du marché

	Pour les commerciaux, de nombreux avantages liés à leur condition itinérante, en plus de commissions
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COFIDIS

En 1982, François Migraine, issu du groupe de vente par correspondance 3 Suisses, a lancé en France avec Cofidis, le concept de vente de crédit par téléphone, avec deux actionnaires, le groupe 3Si (3 Suisses international) et la société de crédit à la consommation Cetelem, filiale de BNP Paribas.

Une famille sur cinq, en France, est aujourd’hui cliente de Cofidis. Son métier : concevoir, vendre, gérer, exclusivement à distance, des crédits à la consommation et de trésorerie aux particuliers. Son produit phare est le crédit renouvelable (revolving), mais Cofidis, spécialiste du crédit en ligne, propose également des cartes de crédit, des rachats de créances et des solutions de paiement par Internet.

Depuis 1986, Cofidis a transféré son concept dans huit pays d’Europe et compte un total de huit millions de clients sur le continent. Dans les cinq années à venir, les équipes de Cofidis se préparent à exporter leur savoir-faire en matière de support informatique, gestion du risque et des ressources humaines vers l’Amérique latine, la Chine et la Russie.

3 Suisses International (« 3SI ») et la Banque Fédérative du Crédit Mutuel (« BFCM ») ont signé le 17 novembre 2008 un contrat de cession en vue de l’acquisition par BFCM d’une participation majoritaire dans COFIDIS Participations.
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Données importantes





	Raison sociale :
	COFIDIS (Compagnie Financière de Distribution)


	Année de création :
	1982


	Secteur :
	Financier (crédit à distance)


	Effectifs:
	Monde : 3300 ; France : 1 600


	Implantation nationale :
	Un site unique, en France, au siège de Villeneuve-d’Ascq, dans l’agglomération lilloise.


	Implantation internationale :
	Belgique, Espagne, Portugal, Italie, République Tchèque, Hongrie, Roumanie, Slovaquie


	Chiffre d’affaires 2008 :
	4,7 milliards d’€ d’encours
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Profils recherchés

Jeunes diplômés : Bac à Bac + 3 pour les postes de commerciaux. Bac + 5, école de commerce, école d’ingénieur pour les postes : marketing, web, finance, contrôle de gestion, risque, informatique et organisation. Plus que le diplôme, ce sont le talent et la motivation du candidat qui feront la différence.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	COFIDIS Parc de La Haute Borne • 61, avenue Halley, 59866 Villeneuve-d’Ascq Cedex Tél : 0 800 809 809


	Page web :
	www.cofidis.fr


	Contact recrutement :
	http://www.cofidis.fr/recrutement



Chez Cofidis, tous les nouveaux arrivants débutent par un parcours d’intégration de deux jours, intitulé «Bienvenue chez vous ». Ce titre reflète l’état d’esprit du spécialiste du crédit à distance. Dès sa création, en 1982, Cofidis a eu la conviction que son succès passerait par la réussite de ses équipes et par l’épanouissement de ses collaborateurs. En passant de 600 à 1 600 salariés en moins de dix ans, le siège de Villeneuve-d’Ascq, dans le Nord, a su préserver sa réputation d’entreprise où il fait bon vivre et travailler.

Une entreprise humaine

Sur le campus de Cofidis, deux nouveaux immeubles sortent de terre. Le premier sera achevé à la fin de l’année 2009. Le second, en 2010. Tous les bâtiments s’articulent autour d’un vaste espace vert, sillonné de cheminements piétonniers en partie couverts et balisés de points lumineux, qui relient entre eux les édifices desservis par de vastes parkings. Le siège social du spécialiste du crédit à distance est à l’image de l’entreprise : fonctionnel et pratique avant tout.

L’organigramme se limite à trois niveaux hiérarchiques, la tonalité des relations entre les collaborateurs et le top management est simple et directe. Le tutoiement est de rigueur, la communication facilitée par l’affichage et par l’intranet où fleurissent les blogs. Le trimestriel interne Créditmoitout fait la part belle aux portraits et aux témoignages personnels, tout en couleurs.

La jeunesse des collaborateurs (la moyenne d’âge plafonne à 35 ans) et leur fidélité à l’entreprise, la participation à des formations ou à des séminaires interdisciplinaires ainsi que les fréquents changements de fonction au cours d’une carrière, facilitent le brassage, donc les relations. « Au restaurant d’entreprise, tout le monde se côtoie, il n’y a pas d’anonymat », précise Christine Jutard, la directrice des ressources humaines (DRH). Tout cela favorise l’expression, la prise d’initiatives et la responsabilisation des collaborateurs.

L’un des forums, Innov’action, recense les idées innovantes lancées par les collaborateurs. On en retient collégialement deux ou trois, qui trouvent leur application concrète dans l’année. C’est ainsi que le projet d’un bilan carbone a été lancé dans le cadre de la politique de Responsabilité Sociale des Entreprises (RSE). Une précédente campagne avait permis le lancement d’une réflexion sur les crédits verts, pour des investissements dans les énergies renouvelables.

A l’interne comme à l’externe, la performance développement durable est intégrée dans la mission de Cofidis. Après un audit réalisé par Vigeo sur la responsabilité sociale et environnementale de l’entreprise, la responsable qualité a été chargée de coordonner le projet au sein de Cofidis France.


Un capital humain à très haute mobilité

La grande originalité de Cofidis est l’intensité de sa mobilité interne, ancrée dans la culture de l’entreprise. Plus de 17 % des salariés ont été amenés, en 2007, à relever le défi de la mobilité verticale ou horizontale. Les changements de métier ou de fonction sont inscrits dans le parcours individuel de chaque collaborateur.

Afin de favoriser et d’encourager cette mobilité, chacun peut postuler à l’un des postes vacants, offert par intranet et par voie d’affichage, et relayé par le management, sans que l’aval de son manager direct ne soit obligatoire. Qu’il s’agisse de passer du recouvrement au marketing ou d’assumer de nouvelles responsabilités au sein de son service, le process de recrutement interne est organisé de manière professionnelle, en toute transparence. Le projet d’entreprise s’appuie sur le développement personnel et professionnel du collaborateur. Après sa formation généraliste d’intégration, le jeune recruté bénéficiera de formations spécifiques à son métier tel qu’il va l’exercer chez Cofidis.

La politique de promotion interne est ancrée dans la culture d’entreprise.


L’entretien annuel d’évaluation est un rendez-vous important pour le pilotage des carrières, que l’on soit débutant, maîtrisant ou expert. Cette reconnaissance du capital humain, avec une politique de promotion interne sans faille, est la marque de fabrique de Cofidis. Elle est souvent mise en avant, plus que la politique de rémunération.

Celle-ci est, selon l’observatoire interne, au-dessus du marché. Classiquement, elle comporte des éléments de salaire fixes et variables, avec un système d’intéressement, de participation aux résultats et de primes, individuelles ou collectives, liées aux objectifs.

S’y ajoutent la prime transport de 200 € pour l’ensemble des salariés, instituée au 1er janvier 2009, les chèques-vacances, la mutuelle, les tickets restaurant, les Cesu (Chèques emploi service universel) reconduits cette année encore.

Le Parc d’activités de la Haute Borne où est implanté le campus Cofidis dispose également d’une crèche interentreprises. Sa conciergerie offre enfin différents services : pressing, blanchisserie, nettoyage de voitures, aide aux démarches administratives. Autant de coups de pouce plébiscités par le personnel qui peut se dégager du temps libre en déléguant certaines corvées chronophages.


« On m’a fait confiance »

Ingénieur en informatique, Christophe Cochois a intégré l’entreprise en février 2007. Responsable opérationnel dans une société de services, l’informaticien connaissait la bonne réputation de Cofidis. Lorsqu’il a été approché, il n’a pas hésité. Il a dit oui sans même négocier sa rémunération. «Ce n’était pas essentiel dans ma motivation. Auparavant, je passais plus de temps chez les clients que dans ma société. La perspective de piloter une équipe, en tant que responsable de domaine, était prioritaire. » La procédure de recrutement a duré cinq mois, pendant lesquels la direction du service informatique a changé. «La qualité de l’accompagnement et un entretien avec le manager m’a immédiatement permis de rebondir et d’ajuster mon projet professionnel à la nouvelle organisation », se souvient l’informaticien.

Le jeu en valait la chandelle. Un an plus tard, Christophe Cochois devenait chef du service Etudes Recouvrement, après avoir accepté de créer de toutes pièces un Centre de développement au sein de la DSI (Direction des services informatiques). «On m’a fait confiance pour monter à partir de zéro ce nouveau service qui regroupe l’ensemble des développeurs, tout en m’aidant à monter en compétence sur l’aspect managérial. » Pour cela, Christophe a suivi pendant dix-huit mois, avec huit autres personnes, un cursus mis sur pied par l’Institut du Management. « C’était une formation très terrain où je me suis trouvé au contact de personnes issues du web ou du marketing. C’est une vraie expérience humaine qui m’a enrichi et m’a donné envie d’aller plus loin. »

Devenir un « Cofidicien ».


Devenu un vrai « Cofidicien », Christophe Cochois n’entend pas s’arrêter en si bon chemin. «D’ici à deux ou trois ans, quand je serai complètement installé dans le management et en fonction de mon évolution et de mon projet, je serais intéressé par l’assistance à la maîtrise d’ouvrage, ou alors par un poste encore plus RH. »


Jamais sans filet

Katia Leroux, manager opérationnel, chef de service commercial, arrivée dans l’entreprise il y a dix ans, a déjà bénéficié à trois reprises de ces passerelles qui font partie des items les plus appréciés dans les enquêtes de satisfaction des collaborateurs. Embauchée à l’issue de sa formation universitaire, à Bac + 5, elle a débuté comme responsable du recrutement externe, puis elle est passée au service du surendettement.

La jeune femme garde un excellent souvenir de sa période d’immersion. «Cela m’a aidée à mieux connaître l’entreprise et ses produits. J’ai été formée aux métiers pour lesquels j’allais recruter, puis j’ai suivi un programme de formations et de développement spécifiques : bureautique, linguistique, gestion du stress, affirmation personnelle, conduite de projets, et j’en oublie… »

Jamais Katia Leroux ne s’est sentie lâchée dans le vide sans filet, ce qui lui a donné une grande confiance en elle. «La personne que j’allais remplacer m’a formée au métier, tout comme moi j’ai formé celle qui a pris ma place en RH.» Maman de deux jeunes enfants, Katia a récemment franchi une nouvelle étape en prenant la responsabilité d’une équipe de 6 managers qui gèrent 60 conseillers chargés des appels entrants, de la gestion de comptes et de la vente de nouveaux produits. Aujourd’hui, son travail consiste à faire passer les orientations stratégiques de l’entreprise, à assurer le suivi chiffré des indicateurs et à élaborer des projets d’évolution des métiers.

« Des conditions de travail incomparables », Katia Leroux, manager opérationnel.


Katia Leroux apprécie, comme la majorité de ses collègues, les conditions de travail « incomparables » et la flexibilité des horaires qui facilitent l’équilibre entre sa vie de famille et sa carrière. C’est important dans une entreprise où 65 % des collaborateurs sont des femmes. Katia Leroux va même tester, dans le cadre de ses responsabilités, un logiciel pour prévenir les troubles musculo-squelettiques liés à certains postes de travail.

Les jeunes parents, nombreux dans l’entreprise, apprécient les horaires flexibles à la carte. « Par choix personnel, je n’ai pas demandé de temps partiel ni d’aménagements horaires. Je suis aux 39 heures variables, avec 25 jours de congés payés et 23 jours de RTT par an, en plus des ponts conventionnels, ce qui me permet de m’organiser au mieux. » Pour l’avenir, Katia Leroux se verrait bien s’orienter vers les métiers du marketing. « Je sais que je pourrai changer sans crainte, car on nous fait confiance à bon escient et l’on nous donne les moyens d’évoluer », conclut-elle.


Du violoncelle au conseil clientèle

En constant développement depuis sa création, avec une progression à deux chiffres de son chiffre d’affaires et un accroissement permanent de ses effectifs, tant au siège qu’à l’international, Cofidis est toujours à la recherche de nouveaux talents, pour tous ses métiers et à tous niveaux. En moyenne, pour la France, l’entreprise recrute 100 collaborateurs par an.

«Tout le monde participe à la réussite collective, alimentée par les talents et la dynamique maison, explique Christine Jutard, DRH depuis 2006. Nous ne fonctionnons pas dans des schémas extra classiques. Nous cherchons plutôt des personnalités que des profils-type, parce que nous misons sur la qualité des hommes et des femmes de l’entreprise. Ce qu’ils sont et leur motivation nous intéressent plus que ce qu’ils ont fait auparavant. »

Chaque année, une cinquantaine de stages de quatre à six mois sont ouverts aux jeunes diplômés en fin d’études, issus d’un master, d’une école de commerce ou d’ingénieurs. C’est souvent le premier pas vers l’embauche et c’est pourquoi Cofidis entretient des relations de partenariat avec de nombreuses écoles et facultés.

Autre exemple de cet état d’esprit, la réflexion initiée pour favoriser l’emploi des seniors, très peu représentés dans cette jeune société. En effet, ici les seniors ont la quarantaine! Là encore, Cofidis fait preuve d’originalité. Si l’âge de la retraite peut être repoussé à 65, voire 70 ans, on s’inquiète déjà de savoir comment aider les futurs seniors de la maison à continuer à se faire plaisir en travaillant chez Cofidis.

La DRH n’a pas peur des profils atypiques. Une violoncelliste, un plombier, une femme de ménage, un professeur d’équitation, ont ainsi rejoint, récemment, les rangs des conseillers de vente. Pour cette catégorie, le recrutement se fait avec le concours du Pôle Emploi (ex-ANPE), selon une méthode de simulation.

Cofidis recrute 100 collaborateurs par an dans tous les domaines.


Pour les autres segments, les managers sont également associés à la procédure de recrutement, dans un accompagnement dynamique qui se poursuit jusqu’au terme de la période d’essai. Cofidis recherche des jeunes diplômés dans tous les métiers : marketing, e-commerce, contrôle de gestion, statistiques, chefs de projet informatique et télécom, organisation, ingénieurs risque et scoring, en France et dans les huit pays d’Europe où l’entreprise est implantée.

«Attention, précise Christine Jutard, pour les postes à l’étranger, Cofidis cherche de vrais profils internationaux : celui ou celle qui a déjà vécu en République tchèque et/ou parle parfaitement la langue a plus de chances d’être nommé à Prague que celui qui souhaite s’installer là-bas pour apprendre le tchèque ! »


Diversité et équilibre

L’année 2009 verra le lancement d’une nouvelle enquête de satisfaction des collaborateurs. L’accent va être mis sur la diversité et l’emploi de personnes handicapées, domaines dans lesquels Cofidis estime pouvoir mieux faire. «Pour être encore plus sensibilisés à cette question, nous avons organisé une semaine de la diversité et un forum Handiflex qui a accueilli 150 participants. Nous avons mis en place un bon travail d’accompagnement pour nos 60 salariés en situation de handicap, mais nous avons encore des efforts à faire pour atteindre le nombre de 90 qui correspond à notre obligation légale. »

L’égalité hommes-femmes est respectée au niveau rémunérations. Mais des efforts restent à faire en matière de parité : avec des effectifs à 65 % féminins, seulement 25 % de femmes siègent au Comité de Direction. « C’est un autre axe de progrès », note Christine Jutard.

Tout est fait pour faciliter la vie des parents : temps partiel, horaires et organisation du travail adaptés au rythme scolaire. La plupart des cadres sont au forfait, c’est-à-dire qu’ils organisent leur emploi du temps en toute liberté, ce qui favorise encore l’équilibre vie professionnelle-vie privée.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Entreprise jeune en expansion

	Organigramme plat facilitant les échanges et la communication


Conditions de travail


	Horaires flexibles à la carte afin de coller au mieux aux besoins individuels

	Environnement de travail soigné et agréable


Gestion et implication des talents


	Process de recrutement interne transparent, favorisant la montée en puissance des collaborateurs

	Culture de la responsabilisation basée sur la confiance


Evolution professionnelle


	Un suivi des évolutions avec un accompagnement continu

	Possibilités de développement de carrière rapide


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération supérieure au marché

	Large éventail d’avantages en nature, (chèques-vacances, chèques Cesu…)
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France Télécom – Orange

France Télécom – Orange est le troisième opérateur mobile et le premier fournisseur d’accès Internet ADSL en Europe et parmi les leaders mondiaux des services de télécommunications aux entreprises multinationales. Le Groupe sert près de 180 millions de clients sur les cinq continents, dont les deux tiers sous la marque Orange. Employant 187 000 personnes dans le monde, dont 106 000 en France, il a réalisé un chiffre d’affaires consolidé de 52,9 milliards d’euros en 2007. Au 30 septembre 2008, il comptait 117,6 millions de clients du mobile et 12,4 millions de clients ADSL. En 2006, Orange est devenu la marque unique du Groupe pour l’Internet, la télévision et le mobile dans la majorité des pays où le Groupe est présent. Dans le même temps, Orange Business Services est devenu la marque des services offerts aux entreprises dans le monde.
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Données importantes





	Raison sociale :
	France Télécom SA


	Année de création :
	1996


	Secteur :
	Télécommunications


	Effectifs :
	Monde : 187 000 ; France : 106 000
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Profils recherchés

Pour les métiers du marketing, de la relation client et des services aux entreprises, profils issus d’écoles de commerce, débutants et expérimentés. Pour les métiers techniques (réseaux, systèmes d’information et innovation), profils ingénieurs avec des compétences en gestion de projet, débutants et expérimentés.

Pour les métiers du contenu et du multimédia, profils ingénieurs et écoles de commerce ou université avec expérience.
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Adresse/contact recrutement/stages

http://www.orange.com/fr_FR/recrutement/

Du statut d’opérateur historique hexagonal à celui d’acteur majeur de l’univers des télécoms

France Télécom, né de la scission des services de téléphonie et des PTT en 1991 est l’incontestable leader français dans le secteur des télécommunications et l’un des premiers opérateurs mondiaux. L’entreprise s’est profondément transformée ces dernières années. En 1997, le Groupe ouvre son capital et est coté sur les marchés boursiers de Paris et de New York. En 2000, France Télécom procède à l’acquisition de l’opérateur mobile britannique Orange. Plusieurs autres acquisitions d’opérateurs locaux lui permettent de devenir, en quelques années, l’un des leaders mondiaux des télécommunications.

En 2006, la plupart des activités du Groupe passent sous la marque Orange : services Internet, télévision, téléphonie mobile et fixe, services numériques, communication d’entreprise. Le chiffre d’affaires du Groupe (52,96 milliards d’euros en 2007) se répartit ainsi : France (43 %), Royaume-Uni (12 %), Espagne (7 %), Pologne (9 %), Reste du Monde (15 %), Entreprises (14 %).

Le programme de gestion des ressources humaines ACT (Anticipation des compétences pour la transformation), lancé en 2006 dans le cadre du plan de transformation NexT (Nouvelle expérience des Télécommunications) et dont l’enjeu repose sur la capacité des femmes et des hommes du Groupe à réussir NexT, s’appuie sur des programmes importants de formation et de développement des compétences, mais aussi de mobilité interne ou externe des salariés (géographique et fonctionnelle). Ainsi, 10 000 collaborateurs ont évolué vers les secteurs prioritaires du Groupe (relation-client, réseaux et systèmes d’information, innovation et prospective, contenus et multimédia et services aux entreprises) entre 2006 et 2008.


Une culture de l’innovation et de la transformation

Simplicité, transparence, proximité, audace et dynamisme : telles sont les valeurs revendiquées par France Télécom – Orange qui a profondément transformé et modernisé sa culture d’entreprise, ces dix dernières années. L’entreprise est, en effet, passée du statut d’opérateur historique à celui d’acteur mondial dans l’univers hautement concurrentiel des télécoms, suite à la révolution du mobile et de l’Internet. «Nous sommes à la fois leaders incontestés dans un certain nombre de pays, comme la France, la Pologne, la Jordanie et le Sénégal par exemple, et challengers dans d’autres. Cette position est particulièrement exaltante », souligne Brigitte Dumont, directrice du développement et de la performance RH du Groupe.

Parmi les atouts du Groupe, la marque Orange constitue une force commerciale considérable. Elle est un vecteur de croissance, d’innovation, d’efficacité et de qualité. Valorisée à 14 milliards de dollars, Orange figure à la 50ème place du classement Millward Brown des marques les plus valorisées dans le monde. Rentré dans le Groupe en 1981, Patrick Figueres, Manager opérationnel d’une unité d’intervention sur la région Limousin-Poitou-Charentes, souligne, avec enthousiasme, que «le fil d’Ariane de la culture du Groupe » repose sur un mélange fécond entre innovation, qualité de service et satisfaction du client. « Le Groupe n’a jamais cessé de responsabiliser ses collaborateurs en leur confiant en permanence des challenges passionnants », explique-t-il.

«Le mélange de culture entre le statut de leader historique hexagonal et celui d’ acteur mondial est particulièrement stimulant», Brigitte Dumont, directrice du développement et de la performance RH du Groupe.


 Ce que confirme Hélène Galatoire, 28 ans, arrivée dans l’entreprise en 2005 dans le cadre du Graduate programme « Télécom Talents» et salariée aujourd’hui à Londres, au sein du Technocentre du Groupe en tant que « Call Management Product Manager ». «Ce que j’apprécie particulièrement dans ce Groupe multifacette et international dont la marque Orange est un porte-flambeau d’une grande modernité, c’est la chance de pouvoir changer régulièrement de poste, d’entité ou de technologie », explique-t-elle.



Un Groupe au périmètre mondial qui a les moyens de se montrer attractif

Présent dans 220 pays et territoires, France Télécom – Orange propose à ses collaborateurs un cadre d’emploi particulièrement favorable, tant en termes de mobilité (nationale ou internationale via des missions ou des expatriations) que de rémunération. « Les conditions de travail que nous proposons à nos collaborateurs sont adaptées aux législations locales », précise Brigitte Dumont.

En France, par exemple, le Groupe conduit une politique de rémunération permettant de reconnaître et d’associer les salariés aux résultats de l’entreprise à travers, notamment, des accords de participation et d’intéressement mais aussi, depuis 2007, via un dispositif de distribution d’actions gratuites qui a concerné l’ensemble des collaborateurs en 2007. Par ailleurs, pour les cadres supérieurs possédant un niveau de responsabilité ou d’expertise clé pour le Groupe, un système d’« options sur titres » a été prévu. «L’ensemble de nos collaborateurs bénéficient, en outre, d’un plan d’épargne entreprise et d’un plan d’épargne collectif pour la retraite », note Brigitte Dumont.

Le Groupe possède dans ses gènes une fibre décentralisatrice ; ainsi, les initiatives locales en termes de valorisation des salariés sont particulièrement encouragées. A l’image de Patrick Figueres, en région Limousin-Poitou-Charentes qui a instauré depuis plusieurs années, et ce, chaque trimestre, un top 15 distinguant ses meilleurs collaborateurs (réservé aux non-cadres). «Les lauréats se voient remettre à l’occasion d’une cérémonie festive, des chèques et des diplômes en bonne et due forme. C’est l’occasion de mettre en avant les réussites de chacun au profit de la performance globale et de renforcer la culture d’entreprise de l’unité », se réjouit-il.

La politique de rémunération est attractive et récompense l’effort de chacun aux succès du Groupe.



Proposer des programmes de développement innovant aux meilleurs talents

En tant qu’opérateur majeur au niveau mondial, France Télécom – Orange est engagé depuis de longues années dans une politique de détection, de développement et de fidélisation de ses meilleurs talents. Les revues de personnel (talent review), effectuées par le Comité exécutif de France Télécom – Orange une fois par an, permettent de détecter les hauts potentiels du Groupe et de mettre en place d’ambitieux programmes de développement.

Par ailleurs, afin de mieux gérer la mobilité et la carrière de ses cadres dirigeants, France Télécom – Orange s’appuie sur les Talents reviews et travaille sur des plans de succession. «Afin de fidéliser nos meilleurs éléments, nous jouons sur le levier de la gestion de carrière et du développement professionnel – une panoplie d’offres au niveau national ou international – et aussi sur les rétributions », précise Brigitte Dumont.

Le graduate programme Télécom Talents prévoit, pour de brillants jeunes diplômés, la mise en place d’un programme d’accompagnement individualisé pendant cinq ans.


Soucieux de détecter de façon précoce ses cadres, France Télécom – Orange a mis en place depuis plusieurs années, un « graduate programme » baptisé Télécom Talents qui vise à recruter de jeunes diplômés issus des meilleurs cursus internationaux (profils ingénieurs et/ou écoles de commerce). « A la suite de sessions d’assessment center, une soixantaine de candidats est recrutée chaque année. Nous leur proposons un programme d’accompagnement individualisé pendant cinq ans avec journées d’intégration, parrainage, ateliers, rencontre avec nos cadres dirigeants, mentoring, conseil carrière individualisé, politique de rétribution dédiée… Ils ont l’opportunité d’accéder rapidement à des responsabilités managériales ou d’expertises dans des domaines variés », indique Brigitte Dumont. A l’instar d’Hélène Galatoire, ESCP-EAP qui exerce ses talents au sein du Technocentre du Groupe à Londres. «Avec ma promo Télécom Talents, nous constituons un véritable réseau. Nous nous retrouvons, ainsi, régulièrement au cours de séminaires ou de conférences consacrées aux problématiques technologiques ou sociétales du moment. Les efforts que consacre le Groupe à développer notre intérêt pour notre job sont très appréciables ».


Une politique volontariste en faveur de la diversité et de l’égalité professionnelle

La culture de l’innovation et de la transformation, associée à des enjeux de développement durable, reflètent la volonté de France Télécom – Orange d’agir en société responsable. Ainsi, elle s’est engagée, depuis plusieurs années, dans une démarche « exemplaire » de transformation de sa pratique de gestion des ressources humaines dans le cadre de la responsabilité sociale de l’entreprise. L’entreprise a conclu un accord d’entreprise en 2006 concernant l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (36 % des salariés sont des femmes). « Il s’agissait de répondre aux disparités de traitement que nous avions constatées dans l’accès à l’emploi et à la formation, l’évolution des carrières et des rémunérations », explique Brigitte Dumont.

« Un effort systématique pour parvenir à l’égalité homme-femme dans l’exercice des responsabilités du Groupe. »


Concrètement, afin de répondre aux besoins de flexibilité de ses collaborateurs, notamment dans le cadre de la conciliation vie professionnelle/vie personnelle, le Groupe a mis en place ces dernières années des pratiques innovantes: recours aux outils de communication interne comme la visioconférence dans les pratiques professionnelles, éviter les réunions après 18 heures, prise en charge des frais de garde lors de formations en dehors des heures de travail. Orange est, par ailleurs, signataire de la Charte de la Parentalité en entreprise. Il existe également une volonté forte de faire progresser la place des femmes au sein des instances dirigeantes de l’entreprise (28 % aujourd’hui). « Nous mettons tout en œuvre pour harmoniser encore davantage la répartition hommes /femmes. Aujourd’hui, pour chaque recrutement de cadre dirigeant, une candidate femme doit se trouver dans la “short list”. S’il n’y en a pas, il faut expliquer pourquoi. Cette plus grande diversité est source d’enrichissement et de performance pour le Groupe », précise la directrice du développement et de la performance RH du Groupe.

« Par ailleurs, nous avons mis en place une politique de mentorat pour les jeunes collaboratrices », note Brigitte Dumont qui précise que France Télécom – Orange est très impliqué dans le cadre de ses relations avec les écoles, pour inciter les jeunes femmes à embrasser des études scientifiques et, ainsi, pouvoir les accueillir quelques années plus tard. Outre l’égalité professionnelle, France Télécom – Orange déploie une politique de diversité ambitieuse en phase avec ses engagements sociétaux et les attentes de son corps social. Cette politique est particulièrement active en matière d’insertion de travailleurs handicapés et de jeunes des milieux défavorisés. Orange est, notamment, signataire du Plan Espoir Banlieues. Des initiatives reconnues comme le Cercle Passeport Télécoms, Nos Quartiers ont des Talents, Les Lycées Expérimentaux de Seine St Denis sont autant d’occasions pour l’entreprise et les collaborateurs de témoigner de leur engagement au service d’une cause nationale. Des actions de sensibilisation des managers aux bénéfices et enjeux de la diversité pour l’entreprise sont également mises en place.


Développer les compétences clés de demain et accompagner les projets professionnels

Figurant parmi les leaders mondiaux des télécommunications, un domaine éminemment évolutif et porteur d’avenir, France Télécom – Orange ne cesse d’innover et de réfléchir à la définition de ses compétences stratégiques de demain et, donc, à ses métiers.

Une large panoplie d’options de carrières pour les collaborateurs.


En particulier, le Groupe développe de nombreux parcours de professionnalisation pour accompagner la mobilité interne des collaborateurs vers les secteurs prioritaires de l’entreprise. «Au sein de nos espaces de développement et de nos plates-formes Orange du management, qui ont été créés pour accompagner la transformation du Groupe, nos managers échangent régulièrement leurs meilleures pratiques, ce qui contribue à dynamiser la politique managériale », note Brigitte Dumont qui rappelle que l’entreprise a développé, dans le cadre du programme ACT de gestion des ressources humaines, un ambitieux programme d’essaimage. Le concept ? Fournir aux collaborateurs souhaitant développer un projet personnel, des aides concrètes avec, notamment, une formation/accompagnement avec des experts du domaine, un aménagement du temps de travail, ainsi qu’un suivi du projet pendant une période de deux ans. Les résultats ? 500 projets par an et un taux de réussite de 87 %.

«Nous proposons également des congés personnels externes de 2 fois deux ans. Cumulés à un congé sabbatique de onze mois. Au total, plus de 1 000 personnes y ont déjà souscrit », illustre Brigitte Dumont.

Objectif : fournir à chacun des collaborateurs un projet professionnel et, ainsi, développer sa valeur professionnelle au travers de parcours diversifiés, de programmes de développement de compétences et d’évolution interne ou externe.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Groupe leader avec une marque forte, positionné sur un marché attractif et en évolution constante

	L’innovation au cœur de la stratégie


Conditions de travail


	Signataire de la Charte de la Parentalité en Entreprise

	Mise à disposition d’outils de travail à distance et encadrement des réunions afin de concilier vie privée et vie professionnelle sans sacrifier l’efficacité


Gestion et implication des talents


	Programme de développement international innovant pour les jeunes talents : « Télécom Talents »

	Création de réseaux informels facilitant l’échange d’informations et la motivation


Evolution professionnelle


	Possibilités de carrière à l’international

	Accès à des programmes de formations professionnelles internes ambitieux


Rémunération et reconnaissance


	Packages de rémunération attractifs

	PEE, PERCO, attribution gratuite d’actions…
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Groupe Atlantic

Le Groupe Atlantic est né, il y a un peu de plus quarante ans, avec un seul domaine d’activité à son actif. Aujourd’hui, il est un acteur clé du confort thermique et du génie climatique, présent un peu partout en France et dans le monde. Et il ne cesse de grandir. Nouveaux sites de production à l’étranger, développement d’activités innovantes, croissance de son effectif. Le défi de demain ? Gagner en visibilité pour attirer de nouveaux talents, motivés pour faire partie de l’aventure.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Groupe Atlantic


	Année de création :
	1968


	Secteur :
	Confort thermique – Génie climatique


	Effectifs:
	Monde : 3400 ; France : 4 200


	Implantation nationale :
	La Roche-sur-Yon (85), Pont-de- Vaux (01), Saint-Jean-de-la-Ruelle (45), Cauroir (59), Saint-Louis (68), Meyzieu (69), Toulouse (31), Fontaine (90), Merville (59), Aulnay-sous-bois (93), Valence (26), Bourg-la-Reine (92)


	Implantation internationale :
	Egypte, Turquie, Ukraine, Royaume- Uni, Belgique, Espagne, Pologne, Suisse, Italie, Emirats Arabes Unis.


	Chiffre d’affaires 2007 :
	690 millions d’€


	Prévisionnel 2008 :
	750 millions d’€
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Profils recherchés

Du CAP au bac + 5, technique, commercial ou fonctions supports. Juniors ou confirmés.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	44 bd des Etats-Unis • BP 65 85002 La Roche-sur-Yon cedex


	Page web :
	www.groupe-atlantic.com



Pour les jeunes diplômés : drh-ecoles@groupe-atlantic.com Pour les autres expérimentés : drh@groupe-atlantic.com


Une success story à la française

La croissance à deux chiffres du groupe Atlantic pourrait en faire pâlir plus d’un. Le résultat d’une stratégie claire et raisonnée fondée sur le service au client et sur des produits innovants qui se déclinent sur toute la chaîne du génie climatique.

Tout a commencé en 1968 lorsque deux familles, Lamoure et Radat, lancent SFDT, ex-Atlantic, une entité dédiée au chauffage et à la fabrication des convecteurs à eau. Plus tard, d’autres marques la rejoignent : Sauter, Guillot, Thermor, Pacific… Et, avec elles, d’autres activités : chauffage électrique, chauffe-eau, chaudières domestiques, climatisation, ventilation… Aujourd’hui, l’ensemble est numéro 1 en France et dans le Top 10 européen.

En moins de vingt ans, l’effectif du groupe a triplé.


Pas question, pour autant, de se satisfaire de l’acquis. L’heure est à l’internationalisation et aux nouvelles énergies. Et cela marche. Quatre nouvelles usines implantées à l’étranger ont intégré le groupe depuis ces cinq dernières années. Quant aux énergies renouvelables, leur part dans le chiffre d’affaires a été multipliée par 25 en trois ans. Le groupe comptait, en 1990, 1 300 salariés. Ils sont plus 4000 en 2008!


Le capital humain comme fondement

« L’entreprise est autant au service du salarié que le salarié est au service de son entreprise ». Cette phrase prononcée il y a des années par un des fondateurs est aujourd’hui gravée dans le marbre. Elle résume à elle seule la culture de l’entreprise fondée sur l’apport réciproque. Ronan Masson, directeur région secteur ouest France de Thermor, peut en témoigner. Recruté durant l’été 2008, il sait que les premiers contacts qu’il a eu avec les représentants de l’entreprise ont été décisifs. « Chaleureuses, ouvertes au dialogue, sans jugement, ces personnes m’ont donné envie de travailler avec elles ».

L’ouverture d’esprit est en effet l’une des sept valeurs plébiscitées. Egalement encouragés, l’efficacité collective, le développement de l’expertise métier et la transparence. Tous les managers sont les garants de ces valeurs qui leur sont communiqués à leur arrivée dans le groupe et durant toute leur vie professionnelle. « Elles ne sont pas des paroles en l’air, elles forment le ciment de notre culture et s’animent au quotidien », insiste Arnaud Rollin, le directeur des ressources humaines (DRH).

« Vous pouvez croiser un chef de pôle, il sait qui vous êtes et où vous travaillez. Vous n’êtes pas un numéro », Ronan Masson, Directeur Région Thermor.


On l’aura compris, l’humain est au centre de cette entreprise. A l’arrivée : un management responsabilisant, basé sur la confiance. Pas étonnant donc que le directeur de la nouvelle usine d’Ukraine soit âgé de moins de 30 ans. Il est aussi fréquent de croiser des cadres, dans la même tranche d’âge, dont l’équipe compte plus de 100 collaborateurs ou dont le budget se chiffre à plusieurs centaines de milliers d’euros.

«Chaque salarié a son importance et apporte sa pierre à l’édifice », aime à dire le DRH. C’est ainsi qu’un sentiment d’appartenance s’anime, entretenu tout au long de l’année par de nombreux rendez-vous internes entre collègues, homologues et métiers. C’est rassurant. Comme le signale Ronan Masson : «Vous pouvez croiser un chef de pôle, il sait qui vous êtes et où vous travaillez. Vous n’êtes pas un numéro ».


Une communication partagée

Il est habituel, dans les entreprises, de voir l’information descendre dans les différents niveaux hiérarchiques. Au sein du Groupe Atlantic, celle-ci est aussi ascendante. Parmi les principaux grands rendez-vous de consultation interne, le questionnaire distribué tous les quatre ans et rempli anonymement par l’ensemble des salariés. Satisfaction dans le travail, organisation, formation, ambiance, image de l’entreprise, information interne… Tout est passé à la moulinette. « Le but ? Noter ce qui va mais aussi ce qui ne va pas dans l’entreprise afin d’identifier des pistes d’amélioration », commente Arnaud Rollin. La dernière consultation de la sorte date de 2006.

«Le salaire est augmenté aussi sur la base du comportement du salarié », Arnaud Rollin, Directeur des Ressources Humaines du Groupe.


Et force est de constater que les opinions des salariés sont plutôt positives à l’égard de leur employeur. Ainsi, 86 % d’entre eux se disent satisfaits de leur travail, 92 % le trouve intéressant, 83 % apprécient l’ambiance régnant dans leur équipe et, enfin, 77 % se considèrent comme motivés.

La rémunération n’y est pas étrangère. Structurée classiquement entre une partie fixe, une partie variable pour les commerciaux et diverses primes, la rémunération des salariés est réévaluée chaque année selon la performance collective. Et quand on sait que le chiffre d’affaires du groupe bondit de plus de 10 % chaque année, nul doute qu’elle est attrayante. La preuve : la participation groupe, dont l’accord, plus favorable que la législation, a été signé en 2007, rapporte à chaque salarié deux mois de salaire en moyenne chaque année.

«Quant aux augmentations individuelles, elles dépendent de l’efficacité du salarié mesurée sur ses compétences, ses performances et son comportement. Ainsi, son esprit d’équipe compte autant que le résultat », détaille le DRH. Et comme au sein du Groupe Atlantic, la transparence prévaut, les salariés apprennent lors de l’entretien de rémunération réalisé par leur supérieur hiérarchique s’ils bénéficient ou pas d’une augmentation, explications à la clé.


Métier, carrière : tout est possible

Ici, pas d’erreur de casting. Et pour cause! Du recrutement à l’intégration, tout est mis en oeuvre pour que le bon candidat trouve sa place dans le groupe. Un indice de réussite : son faible turn over proche des 7 %. Reste à l’entreprise à mieux se faire connaître et attirer à elle des candidatures intéressantes. 350 recrutements sont en effet réalisés chaque année sans compter la centaine de stages à pourvoir, la cinquantaine de contrats d’apprentissage et les divers VIE. Il n’est donc pas rare de croiser sur les forums étudiants, les ambassadeurs d’Atlantic venus présenter les métiers et les opportunités de carrières. Et elles ne manquent pas.

350 recrutements sont réalisés chaque année.


Les intéressés auront à suivre un processus de recrutement bien huilé, débutant avec la rédaction, par le manager, d’une fiche de poste très précise. S’ensuit une première sélection des CV par cet opérationnel, puis divers entretiens avec le futur supérieur hiérarchique, le consultant recrutement et le responsable ressources humaines du site. La décision est ensuite collégiale. « Nous recrutons pour le groupe et pour une carrière, non pour un service et un seul poste », tient à préciser Arnaud Rollin.

La preuve par l’exemple : le parcours d’Antony Hery. Entré en 1999 comme simple apprenti, il est, dix ans après, responsable fabrication de l’unité chauffage, encadrant quelque 200 collaborateurs. Entre temps, ce passionné de technique a connu trois mobilités.

Il faut dire que la politique formation d’Atlantic est conçue pour amener les salariés à évoluer. Le budget, déjà, est conséquent : 1,8 millions d’euros dépensé chaque année. Dès l’arrivée, l’intégration est formatrice. Présentation des nouveaux produits, visite d’usine, rencontres avec les ouvriers, avec ses homologues, avec ses supérieurs…

Plus tard, l’effort formation demeure. L’entretien annuel d’appréciation et la revue de personnel, dernier outil crée par les ressources humaines, sont autant de rendez-vous visant à énoncer les besoins des collaborateurs pour leur montée en compétence. Les hauts potentiels, eux, bénéficient du programme pépinière. Son but? « Identifier des cadres qui, pendant dix mois, vont suivre un cursus devant faire d’eux un manager digne de ce nom, emprunt de la culture maison », détaille Antony Héry, bénéficiaire de ce programme.

Après, tout est possible. «Il est important de ne s’interdire aucune mobilité, explique Arnaud Rollin. Autrement dit, avoir cette souplesse intellectuelle qui va permettre à nos salariés de changer, durant leur carrière, de site, de métier, d’environnement, de région et même de pays ».


Une entreprise citoyenne et responsable

Avec un site à Aulnay-sous-Bois, ville de banlieue parisienne éprouvée par le chômage, l’entreprise ne pouvait rester insensible aux difficultés d’insertion. Elle est ainsi partenaire de l’association francilienne « Nos quartiers ont du talent ». Dans ce cadre, l’entreprise accompagne vers l’emploi des jeunes diplômés Bac+4, issus des quartiers populaires. «Nous avons notamment intégré la base de CV de l’association dans la CVthèque du groupe, consultée par l’ensemble des managers », explique Elise Minard, responsable recrutement.

Cette notion de solidarité va également motiver la participation d’Atlantic à diverses initiatives étudiantes. Ainsi, le groupe soutient le raid 4L Trophy. Son principe? Réunir lors d’une course de Renault 4L dans le désert marocain des étudiants de tout horizon qui acheminent des fournitures scolaires et sportives aux enfants du pays.

La responsabilité environnementale du groupe passe par le développement de produits consommateurs d’énergies renouvelables. Leur part dans le chiffre d’affaires a été multipliée par 25 en trois ans.


Etre une entreprise responsable et citoyenne passe aussi par le respect des nouveaux enjeux environnementaux. Directement concernée par la facture énergétique, l’entreprise se fait fort de respecter les engagements du Grenelle Environnement et développe à dessein toute une gamme de solutions de confort durable : chauffe-eau solaires, pompes à chaleur ou chaudières à bois.


L’innovation, bien plus qu’un état d’esprit

Ici, la nouveauté n’est pas un vain mot. Normal, le groupe conçoit et fabrique ses produits en pensant à ses utilisateurs et à ceux qui les installent. Il convient donc de s’adapter aux nouveaux besoins de confort, aux nouvelles exigences de sécurité et aux nouveaux enjeux de performances énergétiques. Les innovations sont donc perceptibles à tous les niveaux, des process électroniques et numériques aux systèmes anti-corrosion et anti-salissures, en passant par le design et la fonctionnalité. L’investissement Recherche & Développement du groupe s’élève aujourd’hui à 4 % du chiffre d’affaires. Ce qui place le groupe dans le peloton de tête de ceux qui font aujourd’hui progresser l’industrie du génie climatique.

Rien qu’en 2008, le groupe a déposé 14 nouveaux brevets.


Au cœur de cette politique d’innovations : les hommes et les femmes de l’entreprise chez qui l’esprit d’initiative et la créativité sont encouragés. Tout comme l’acquisition de savoirs et d’expériences nouvelles. Ensemble, ils ont ainsi réussi le délicat tournant, il y a cinq ans, opéré après le retrait des fondateurs.

Bref, cette entreprise, en plein développement, propose aujourd’hui à ses salariés de s’engager sur des segments d’activité d’avenir, en phase avec les défis environnementaux de demain. Au sein d’un collectif de travail motivé, les nouvelles recrues évoluent dans un environnement où le respect réciproque prévaut et où la politique managériale s’anime de la confiance portée à ses collaborateurs ainsi responsabilisés. Qui le souhaite peut y multiplier les expériences et s’inscrire dans un parcours interne enrichissant car diversifié.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Groupe industriel indépendant, en croissance soutenue, avec une politique d’innovation forte

	Implication dans le développement de produits respectueux de l’environnement


Conditions de travail


	Communication constante entre les différents niveaux hiérarchiques, consultation des salariés afin d’améliorer l’environnement de travail.

	Forte cohésion, fierté d’appartenir à un groupe en progression


Gestion et implication des talents


	Responsabilisation des salariés à hauteur de leur engagement

	Programme pépinière pour les hauts potentiels


Evolution professionnelle


	Suivi de la montée en compétence et formations en adéquation avec les besoins individuels et de l’entreprise

	Implication des dirigeants dans l’identification des salariés à potentiel


Rémunération et reconnaissance


	Participation aux résultats du groupe attrayante

	Rémunération individualisée et communiquée en toute transparence
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Groupe Caisse d’Epargne

Le Groupe est issu des Caisses d’Epargne, dont la première fut fondée à Paris en 1818 pour promouvoir les bienfaits de l’épargne, la collecter et gérer les livrets de l’épargne populaire. En 1999, les Caisses d’Epargne ont entamé leurs mutations en devenant des banques coopératives. Le Groupe s’est ensuite développé rapidement avec, notamment, le rachat de grandes enseignes et la création de nouvelles filiales.

Au cours des années 2003 et 2004, il a ainsi acquis CDC IXIS pour les métiers de la banque d’investissement, la Banque Palatine (ex-Banque Sanpaolo) pour les entreprises et Entenial, qui a depuis fusionné avec le Crédit Foncier, pour les financements spécialisés de l’immobilier. La création de la Compagnie 1818, en 2005, complète et enrichit l’offre du Groupe Caisse d’Epargne dans la filière gestion privée. Dans les activités de marché et services financiers, le Groupe Caisse d’Epargne a créé en 2006, avec le Groupe Banque Populaire, Natixis. En 2007, il se dote d’un pôle immobilier coté, autour de Nexity. Il devient ainsi l’opérateur le plus complet des métiers de l’immobilier, leader sur ses marchés. Enfin, le Groupe intervient comme acteur majeur du monde de l’assurance au travers de sa structure GCE Assurances et de ses partenariats avec la Macif et la Maif.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Groupe Caisse d’Epargne


	Année de création :
	1818


	Secteur :
	Banque


	Effectifs :
	France : 51 200


	Implantation :
	4 770 agences bancaires en France


	Produit Net Bancaire 2007 :
	9768 000 000 €
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Profils recherchés

Conseiller commercial, gestionnaire de clientèle particuliers ou professionnels, assistant commercial, chargé d’affaires marchés spécialisés (entreprises, économie sociale, secteur public territorial, logement social, professionnels de l’immobilier), fonctions opérationnelles (finances, risques, conformité, audit, informatique, …)
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	50, avenue Pierre-Mendès-France 75201 Paris Cedex 13 Tél : 01 58 40 41 42 Fax : 01 58 40 48 00


	Page web :
	www.groupe.caisse-epargne.com


	Contact recrutement :
	www.groupe.caisse-epargne.com/recrute



Top 10 des recruteurs et formateurs en France

Le Groupe Caisse d’Epargne est une banque différente des autres par son approche et ce, dès son origine. La première des Caisses d’Epargne a, en effet, été créée en 1818 sur la base d’un projet philanthropique : initier le peuple à l’épargne. Depuis, le Groupe est devenu une grande banque avec des branches métiers très diverses (banque commerciale, assurance, services immobiliers, banque de financement et d’investissement, …) qui s’appuient sur des réseaux de proximité (Caisses d’Epargne, Crédit Foncier, Banque Palatine, Océor) et des filiales spécialisées. Il compte 51 200 collaborateurs, dont une part importante de cadres et de managers : environ un tiers des effectifs.

Le Groupe Caisse d’Epargne est actuellement en discussion avec le Groupe Banque Populaire pour un rapprochement éventuel de ses têtes de réseaux : « Nous allons constituer un ensemble qui figurera dans le top 10 des recruteurs et formateurs en France, un Groupe dont le poids sera majeur», souligne Laurent Choain, directeur des ressources humaines (DRH) Groupe. Avec un objectif en ligne de mire : amplifier la politique ressources humaines (RH) actuelle, basée sur le développement des collaborateurs et un accompagnement individualisé des carrières.


Suivi et accompagnement individuels à toutes les étapes de la carrière

L’individualisation des parcours est au centre des priorités du Groupe Caisse d’Epargne. « J’ai été sollicitée pour un poste de directeur d’agence en novembre 2007. Lors de mon entretien de recrutement, j’ai pu évoquer mon projet de carrière lié au développement des ressources humaines et des compétences, explique Caroline Calais, moniteur des ventes à la Caisse d’Epargne Ile-de-France. A la suite de cet échange, je me suis vue confier une mission de six mois pour faire de la gestion de carrière. J’ai ensuite intégrée l’animation commerciale en cohérence avec la logique du développement des compétences. Cela montre une grande ouverture d’esprit. Il y a eu adéquation entre ce que je souhaitais faire, mes motivations et les besoins de l’entreprise ».

Le suivi et l’accompagnement individuels sont, en effet, assurés à tous les échelons de l’organisation et à toutes les étapes de la carrière.

« C’est ce que j’ai ressenti lorsque je suis arrivée. J’ai ensuite acquis une autonomie, mais je savais qu’à la moindre question, je pouvais aller trouver un collègue. Celui-ci aurait pris mon problème à cœur, comme si c’était le sien », poursuit Caroline Calais.

« Lors de mon entretien de recrutement, j’ai pu évoquer mon projet de carrière lié au développement des ressources humaines et des compétences. » Caroline Calais, moniteur des ventes à la Caisse d’Epargne Ile-de-France



Une rémunération individualisée pour tous

«Nous sommes la seule entreprise bancaire où 100 % des salariés bénéficient d’une rémunération individualisée. Chacun reçoit une part variable qui s’ajoute au fixe et qui peut représenter jusqu’à deux mois de salaire », souligne Laurent Choain.

Mais la rémunération n’est pas le seul élément important pour les salariés et le Groupe Caisse d’Epargne l’a bien compris. Les initiatives sont donc nombreuses pour améliorer la conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle : développement du temps partiel, aides pour les salariés qui s’occupent d’un parent âgé, etc. «Tous n’ont pas les mêmes attentes en termes d’aménagement du temps personnel », justifie Laurent Choain. Là encore, le maître mot est l’accompagnement individualisé et la prise en compte des besoins personnels.

« Il faut permettre à chacun de comprendre en quoi il contribue à la stratégie et aux projets de l’entreprise. Il s’agit de donner du sens à l’activité des personnes. » Laurent Bortoli, directeur-adjoint au sein de la banque de détail à la Caisse Nationale des Caisses d’Epargne


Des objectifs individuels sont fixés à chacun, lors d’entretiens annuels. Le salarié et le manager s’accordent également sur les indicateurs qui vont permettre de déterminer si ces objectifs sont atteints. « Il faut aussi permettre à chacun de comprendre en quoi il contribue à la stratégie et aux projets de l’entreprise. Il s’agit de donner du sens à l’activité des personnes », souligne Laurent Bortoli, directeur-adjoint au sein de la banque de détail à la Caisse Nationale des Caisses d’Epargne.

«Selon moi, l’esprit d’initiative et la créativité se développent chez des personnes qui sont autonomes tout en étant accompagnées et soutenues », souligne Caroline Calais.


Plus de 100 millions d’euros par an pour la formation

L’accompagnement des nouveaux collaborateurs est personnalisé selon la nature du poste, les responsabilités et le besoin managérial. Le Parcours Nouveaux Entrants offre une vision du Groupe, mais aussi des spécificités locales et des différents services avec lesquels le nouveau salarié va être en contact. Caroline Calais insiste sur l’esprit « promotion » de ces premiers jours d’intégration : «Tout le monde y participe : les collaborateurs du siège, du réseau, les conseillers commerciaux, les directeurs d’agence, etc. Cela soude. J’ai gardé contact avec ces personnes rencontrées durant les premiers jours de mon arrivée. »

Une fois en place, les salariés du Groupe Caisse d’Epargne bénéficient de nombreux dispositifs accompagnant leurs évolutions de carrière. Ainsi, des entretiens de compétences, par exemple, sont organisés au minimum tous les deux ans et permettent de définir des contrats de progrès adaptés.

«Dans le monde bancaire, nous sommes ceux qui investissent le plus dans la formation : plus de 6 % de la masse salariale, soit plus de 100 millions d’euros par an », souligne également Laurent Choain. L’accent est fortement mis sur la mobilité : « Notre volonté a toujours été de donner la priorité aux ressources internes dans nos choix d’évolution. Moins de 10 % des dirigeants viennent de l’extérieur », illustre-t-il.

Des comités de carrière locaux se réunissent au moins une fois par an dans chaque entreprise pour détecter les personnes à hauts potentiels auxquelles une formation spécifique est proposée.

Le Parcours Essec, par exemple, accueille aussi bien des salariés désireux de compléter leur bagage personnel, que des personnes très diplômées ayant besoin de développer de nouvelles connexions. «Ce tremplin alterne sessions de formation très opérationnelles qui reprennent les grandes thématiques enseignées en école de commerce, mais appliquées au secteur bancaire, et montage d’un projet individuel », témoigne Laurent Bortoli qui en a bénéficié et suit désormais le Parcours Futurs Dirigeants.

Ce dernier parcours comprend des formations opérationnelles délivrées par des dirigeants d’entreprises du Groupe, des experts internes ou externes, et la conduite d’un projet avec une teinte internationale.

Autant de dispositifs de formation permettant de concrétiser et de sécuriser les opportunités de mobilité professionnelle au sein du Groupe.


Associer les personnels à l’évolution

Fort de son succès en termes de promotion des talents, le Groupe Caisse d’Epargne entend continuer sur la même lancée : privilégier la promotion interne, la mobilité fonctionnelle et géographique, et la formation. «Notre Groupe existe depuis près de deux cents ans et s’est construit avec les hommes », explique Laurent Choain. Et il va continuer de le faire. «Nous sommes un groupe mutualiste donc, par essence, extrêmement participatif historiquement », souligne encore Laurent Choain. Dans la perspective du rapprochement avec le Groupe Banque Populaire, le Groupe Caisse d’Epargne mise sur des entretiens d’écoute et l’échange avec ses managers.

« Nous sommes un groupe en mouvement dans un monde en mouvement, capable de rebondir, d’évoluer, de s’adapter à un contexte financier et bancaire en pleine mutation », explique Laurent Bortoli. La créativité et l’innovation continueront d’être encouragées. Le programme 100 % Manager, par exemple, est une action d’échange et de capitalisation des bonnes pratiques managériales pour les 5 000 managers du Groupe. Ces derniers travaillent notamment ensemble à définir et à rassembler sur un site Intranet les bonnes pratiques managériales développées au sein du Groupe.

«Je suis sensible à l’état d’esprit, à la convivialité. A la Caisse 
d’Epargne, on est capable de se parler, de travailler en équipe. » 
Caroline Calais


Le fondement philanthropique du Groupe Caisse d’Epargne continue d’animer son approche des ressources humaines. Au rang de sa stratégie RH, le Groupe Caisse d’Epargne met également l’accent sur la participation et la communication. «Je suis sensible à l’état d’esprit, à la convivialité. A la Caisse d’Epargne, on est capable de se parler, de travailler en équipe », témoigne Caroline Calais. Ainsi, le Groupe favorise-t-il aussi pour ses salariés, par exemple, l’émergence de communautés virtuelles via le portail internet « ressources humaines et recrutement ». Dernière initiative en date : l’ensemble des collaborateurs du Groupe ont eu la possibilité d’émettre des suggestions pour l’élaboration du plan stratégique 2008-2012. Résultat de cet état d’esprit pour le moins innovant : un taux de turn-over très faible, de l’ordre de 5 %.

La culture du Groupe repose sur le partage d’informations au quotidien. Par exemple, l’ensemble des salariés reçoit la revue « Culture Groupe » et les cadres « Culture Manager ». De même, l’Intranet permet d’accéder à une information complète tant au niveau de chaque entreprise que du Groupe. Autant d’éléments qui favorisent le sentiment d’appartenance et la vie dans l’entreprise au quotidien.


Se référer à des valeurs

De par son histoire, le Groupe Caisse d’Epargne est ancré dans l’engagement sociétal. Il est, notamment, un opérateur majeur du logement social, un mécène et un acteur majeur du développement durable.

« L’intérêt de la Caisse d’Epargne pour l’économie locale et le développement durable est une vraie motivation. » Caroline Calais


Avec le programme Bénéfices Futur, ce ne sont pas moins de 1 000 projets en faveur de l’environnement qui doivent être financés à horizon fin 2009. Le Groupe Caisse d’Epargne finance également des projets d’économie locale et sociale.

En 2008, près de 60 millions d’euros ont, ainsi, été consacrés à des initiatives à l’égard de populations en difficulté. « J’ai besoin de me référer à des valeurs pour adhérer à un esprit d’entreprise. L’intérêt de la Caisse d’Epargne pour l’économie locale, le développement durable est plus qu’appréciable », explique Caroline Calais.

Au sein même du Groupe, les initiatives en faveur de l’égalité professionnelle, de la diversité en général et à toutes les étapes de la carrière sont nombreuses. Par exemple, 1 300 actions ont été mises en œuvre par le département Handicap et Diversité, en 2006 et 2007. «Notre politique en faveur des handicapés est reconnue à tel point que les associations nous associent comme partenaire de référence », indique Laurent Choain.

La Responsabilité Sociale de l’Entreprise sera également au cœur du développement RH de demain.

« Ce qui nous distingue le plus comme employeur, souligne enfin Laurent Choain, c’est la foi dans la perfectibilité, d’où le fort accent mis sur la formation, mais aussi les qualités humaines et la convivialité, ainsi que le rapport entre liberté et responsabilités. »
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Groupe historique où valeurs et culture prédominent

	Responsabilité Sociale de l’Entreprise et développement durable au cœur de la stratégie du Groupe


Conditions de travail


	Valorisation de l’esprit d’initiative et de la créativité

	« Parcours Nouveaux Entrants » afin d’assurer une intégration dans les meilleures conditions


Gestion et implication des talents


	Plans de carrières flexibles en fonction des motivations de chacun

	Investissements importants pour la formation des collaborateurs


Evolution professionnelle


	Parcours de développement professionnel spécifiques aux hauts potentiels

	Liberté d’action dans un cadre responsabilisant


Rémunération et reconnaissance


	Rémunérations individualisées et part variable pouvant représenter jusqu’à deux mois de salaire

	Possibilités d’individualisation du temps de travail en fonction des besoins personnels
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Groupe Carrefour

Carrefour est né à Annecy en 1959 de la volonté de deux hommes, Marcel Fournier et Denis Defforey, adeptes du «circuit court » dans la distribution de produits alimentaires. En 1963, ils ouvrent le premier hypermarché de France, à Sainte-Geneviève-des-Bois (91). Le concept est alors novateur : «tout sous le même toit ». Il se base sur des principes simples : vaste choix, bas prix, accès en libre-service, parking pour la voiture et animation des linéaires. Depuis, la PME a grandi par implantions et acquisitions. En 1999, l’entreprise a fusionné avec le groupe français Promodès, l’un de ses principaux concurrents, et est ainsi devenue le n° 1 européen de la grande distribution. Le groupe Carrefour est, aujourd’hui, présent dans 32 pays dans le monde via 5 formats (hypermarchés, supermarchés, maxi-discompte, magasins de proximité et « cash-and-carry ») et entend capitaliser sur la puissance de sa marque au travers de sa stratégie « multi-format mono enseigne ».
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Données importantes





	Raison sociale :
	Groupe Carrefour


	Création :
	1959


	Secteur :
	Distribution


	Effectifs :
	Monde : 490 000 ; France : 134 000


	Implantation :
	Dans 32 pays, en Europe, en Asie, en Amérique latine, en Afrique et au Moyen-Orient


	Nombre de magasins dans le monde :
	15430 dont 1 302 hypermarchés


	Nombre de magasins en France :
	5517 dont 228 hypermarchés


	Chiffre d’affaires 2007 :
	102 milliards d’€ ; 46,5 milliards d’€ en France
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Profils recherchés

Managers de rayons, spécialistes du marketing, de la supply chain, acheteurs, informaticiens, comptables, financiers, experts des nouvelles technologies.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Page web :
	www.groupecarrefour.com


	Contact recrutement :
	www.recrute.carrefour.fr



Déposer CV en vidéo sur www.youjob.com.


Une entreprise en tête de gondole

Carrefour a souvent donné le « la » dans son secteur. Détectant vite les nouveaux besoins du client, il n’hésite pas à innover. Dès 1976, en particulier, il a été le premier à vendre des produits libres de tout label, donc moins chers, avant de lancer en 1985 des articles à sa marque. Il a su se diversifier tôt dans des services périphériques afin de fidéliser la clientèle : les retouches sur place, la livraison à domicile, les cartes de paiement, l’assurance et les voyages. Depuis, il ne cesse d’étoffer sa gamme Carrefour, l’enrichissant de l’épicerie fine, des arts de la table, du textile, de la téléphonie mobile, etc. Une multiplicité de spécialités qui constitue un puissant levier de croissance.

Le groupe se décline sur la plupart des formats de magasins : hypers, supers, magasins de proximité, hard discount et « cash&carry » dédiés aux professionnels. La convergence actuelle des enseignes ajoutée à la diversification accrue des métiers entraîne une reconfiguration de la gestion des ressources humaines. Tout en étant organisée par entité, elle se forge, depuis 2008, une identité groupe autour d’un noyau de quatre directeurs du développement RH. Une mutation majeure selon l’un d’eux, Laurence Giroud. «Notre objectif est de professionnaliser notre offre sur les postes clés, afin d’attirer et de fidéliser tous les talents».


A l’école du terrain

« Mes sept chefs de rayon, je les vois tous les lundis, entre 16 heures et 18 heures. On fait le point ensemble. On discute hommes, marchandises, planning, chiffres. Puis, je les rencontre chacun individuellement, en fin de semaine. On parle de leurs difficultés, de leurs idées pour la semaine à venir». A Epinay-sur-Orge, Anthony Duc à la tête du plus gros supermarché Champion (160 personnes), épaule ses collaborateurs. Il leur donne du feedback, les conseille utilement, leur fournit de la méthode. Toutefois, il reste vigilant sur la qualité d’un étal ou l’absence d’un produit en linéaire. Et il en fera la remarque aux personnes concernées. Tel un chef d’orchestre soucieux de la bonne marche de l’ensemble.

Le groupe incite ses équipes à s’imprégner de « l’esprit commerçant ». L’immersion en magasin est, à ce titre, la valeur sûre.


Ce style de leadership, à la fois paternaliste et directif, est caractéristique en grande surface. L’atteinte des objectifs et la quête d’efficacité y sont, en effet, un souci quotidien. Les résultats sont affichés tous les jours. Ceci vaut pour tous les niveaux hiérarchiques, le rayon, le magasin, la région, le secteur. Les objectifs cibles – individuels et collectifs – sont fixés une fois par an entre le salarié et son supérieur.

Globalement, le groupe incite ses équipes à s’imprégner de «l’esprit commerçant ». L’immersion en magasin est, à ce titre, la valeur sûre. Il encourage ainsi cadres ou techniciens du siège à s’essayer à la vente durant une semaine en hyper ou en super. Et il propose au jeune diplômé d’école de commerce, repéré pour son potentiel, une expérience de dix-huit ou vingt-quatre mois comme directeur de magasin. « C’est galvanisant, explique Laurence Giroud. Il touche au cœur de métier du groupe, l’exploitation. Ce qui lui confèrera une forte légitimité pour la suite de sa carrière ».


Des conditions de travail en amélioration constante

Le distributeur a la culture de l’effort. Réputé pour ses horaires difficiles et son focus quotidien sur les résultats, il est en passe d’adoucir les conditions de travail. En cela, il amorce un véritable tournant culturel qui devrait aboutir sur des actions concrètes d’ici à la fin 2009.

La charte de la parentalité, signée en avril 2008, a éveillé les consciences. «Cela phosphore dans toutes les entités, souligne Laurence Giroud. L’idée n’est pas de renoncer à la performance, mais de s’y prendre autrement ». Parmi les pistes à l’étude, on retient l’organisation de réunions dont les horaires sont compatibles avec la vie familiale, l’instauration de deux jours de repos hebdomadaires pour les directeurs de magasin, la mise en place de conciergeries et de crèches qui facilitent la vie. Les magasins d’Antibes, Lille et Portet-sur-Garonne, pilotes sur ce dernier projet, accueilliront bientôt les enfants de leur personnel.

« Cela phosphore dans toute les business units, souligne Laurence Giroud. L’idée n’est pas de renoncer à la performance, mais de s’y prendre autrement ».


Le groupe prend également très au sérieux la montée des risques psychosociaux en ses murs. Les salariés peuvent suivre des modules de formation qui visent à prévenir ou à gérer les situations de tension. Une salle de sport a même été ouverte au siège. Une autre étape devrait être franchie puisque Carrefour parle ouvertement de bien-être dans ses bureaux. Il songe à faire appel à des méthodes douces, telle que la luminothérapie : un système d’éclairage qui recrée la lumière naturelle.

Pionnier en matière de développement durable, il va encore plus loin que le recyclage des déchets ou les économies d’énergie. Il développe, entre autres, le covoiturage et incite ses tops managers à opter pour des voitures de fonction à faible taux d’émission de CO2.


Cartographie des métiers et passerelles

Toute recrue a un parcours balisé de formations durant les trois premières années : une à la prise de poste, une pour sa maîtrise et une autre en vue du prochain poste. Le jeune diplômé démontrera alors son degré d’autonomie tout en montant en responsabilités. Ainsi, Marguerite Auguste, 23 ans, titulaire d’un master de l’université de Dauphine et d’un MBA, a-t-elle été embauchée en 2007 au siège, sur une mission de chef de projet RH après un an de stage. «Maintenant, on me fait confiance, je fais du recrutement en solo et non plus accompagnée. Je peux choisir les cabinets partenaires et je rencontre même des candidats expérimentés pour des postes en CDI ». Par ailleurs, elle développe des outils RH internes et pilote les relations écoles pour sa partie forum. Au total, elle aura été formée dix jours à la conduite de projet et à des méthodes spécifiques de recrutement.

Le talent compte autant que le diplôme : 50 % des managers et 70 % des directeurs sont issus de la promotion interne.


L’ensemble des collaborateurs, quelle que soit sa fonction, a ainsi l’opportunité de se former tout au long de sa vie professionnelle. Si le groupe sait accompagner la mobilité dans ses rangs, il sait également l’anticiper et la diversifier. Il en a aujourd’hui professionnalisé le processus afin de favoriser la transversalité des carrières entre les divers formats de magasins, entre services, entre métiers fonctionnels et opérationnels et entre pays. La nouveauté 2009, c’est la mise en ligne d’une véritable carte des métiers et des compétences. Tout le monde peut accéder aux 150 métiers du groupe Carrefour, rassemblés en 12 familles, et repérer les passerelles possibles.

Ce « GPS » interne permet à chacun de se construire un scénario idéal d’évolution dans le groupe. A discuter ensuite avec son manager, puis avec la DRH. Tous les ans, un comité de carrières national par entité se réunit pour gérer les carrières et détecter les hauts potentiels. Cette rencontre est désormais préparée par les visites sur le terrain des quatre chargés de développement RH. «Nous apportons un regard transversal, nous soutenons les mobilités. Et nous surveillons ces profils prometteurs qui se destinent à être prochainement dans le top management», expose Laurence Giroud. Les managers les plus évolutifs bénéficieront d’un programmes spécial : un master de trois semaines, monté en partenariat avec l’IMD de Lausanne, tout en anglais.


La force de l’intégration

Le distributeur accueille tous les profils, quelle que soit la culture, le niveau d’éducation d’origine.... Le talent compte autant que le diplôme : 50 % des managers et 70 % des directeurs de magasin sont issus de la promotion interne. En cela, Carrefour joue son rôle d’ascenseur social qui reste un modèle du genre. Pour preuve, à Epinay sur Orge, tous les ans un chef de rayon devient directeur de magasin, et deux employés de niveau 4 sont promus chef de rayon.

Une sorte de « GPS » interne permet de se repérer dans les filières et de se construire un scénario idéal d’évolution dans le groupe.


Le groupe a, en outre, pris l’engagement d’intégrer, chaque année, 1 000 jeunes des quartiers sur 15 000 recrutements. Plusieurs chartes vont dans le sens de la responsabilité sociale. Le distributeur souhaite tout spécialement faire progresser la parité de sexes parmi ses managers. Alors qu’il compte seulement 25 % de femmes cadres et 5 % de femmes dirigeantes, il exige depuis l’an dernier un recrutement à parité des managers en hyper.


En progrès permanents

L’entreprise poursuit la rénovation de sa politique RH. Pour la parfaire, elle a mis en place un système appelé «Les écoutes du personnel ». Tous les deux ans, un animateur interne invite un groupe de 12 à 15 collaborateurs à s’exprimer anonymement, en magasin ou via internet, sur les sujets les plus divers. Restitués à tous, les résultats permettent d’évaluer les dysfonctionnements et de bâtir des plans de progrès.

En 2009, le groupe Carrefour poursuit le déploiement de son logiciel «Cap Carreer» qui garantit une gestion homogène des carrières partout dans le monde. Cet outil riche d’une batterie de critères différenciés permet au manager d’évaluer de façon exhaustive et objective les compétences et les performances des cadres. Et la DRH peut établir des comparaisons. Enfin, l’université Carrefour se dote de nouveaux programmes destinés aux cadres. Le marketing et les achats s’ajoutent aux cours sur la finance et le juridique, montés en 2008, avec des formateurs « maison » et des experts intervenants extérieurs.

Carrefour est le 1 er employeur privé en France et le 7e dans le monde.


La multinationale capitalise sur son point fort, la promotion interne, pour fidéliser ses équipes. En décloisonnant ses métiers et ses entités, elle offre une grande variété de parcours et permet à de nouveaux talents de s’épanouir. Grâce à une politique de formation dense et actualisée, elle ouvre des mobilités inconcevables jusqu’alors, en France et à l’étranger. Elle s’efforce également d’améliorer les conditions de travail. Ce qui n’enlève rien à l’esprit de solidarité si typique de la vie en magasin. Rejoindre sa pépinière de hauts potentiels, c’est dorénavant être assuré d’avoir accès au meilleur des suivis. Enfin, grâce à une gestion intelligente de la diversité et à la diffusion de gestes écologiques dans le groupe, le cadre à son poste peut endosser un rôle de citoyen.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	nº 1 européen de la grande distribution, nº 2 mondial

	Importance de l’« esprit commerçant »


Conditions de travail


	Charte de la Parentalité signée par le groupe

	Attention accrue portée aux thématiques liées à la gestion du stress et au bien-être sur le lieu de travail


Gestion et implication des talents


	Possibilité de réaliser des masters à l’IMD de Lausanne

	Force de la promotion interne pour accéder aux postes de management


Evolution professionnelle


	150 métiers disponibles

	Nombreux programmes de formation métier et transverse


Rémunération et reconnaissance


	Avantages en nature et en numéraire

	Politique de rémunération reconnaissant la performance individuelle et collective
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Groupe La Poste

La Poste, deuxième opérateur postal européen, est l’une des plus anciennes entreprises de France et l’une des plus importantes. Avec un effectif de 280 000 équivalents temps plein, elle est le premier employeur entreprise du pays. La Poste est présente dans quatre métiers : le courrier, le colis-express, les bureaux de poste et, depuis 2006, la banque avec La Banque Postale. 70 % de ses activités sont déjà ouvertes à la concurrence et, en 2011, l’ouverture sera totale. Pour accompagner cette évolution, le groupe est engagé dans une modernisation accélérée, tant sur ses marchés en concurrence que dans l’exercice de ses missions de service public. Une formidable dynamique pour La Poste qui ambitionne de devenir un groupe européen de services leader plaçant le développement responsable au cœur de son projet d’entreprise.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Groupe La Poste


	Année de création :
	Les premiers services postaux ont été créés en France sous Louis XI (1477). Administration depuis 1921, La Poste est devenue un établissement public le 1er janvier 1991.


	Secteur :
	Courrier, colis-express, banque et services


	Effectifs France :
	280000 équivalents temps plein


	Effectifs reste du monde :
	16000 équivalents temps plein


	Implantation nationale :
	sur l’ensemble du territoire


	Implantation internationale :
	dans 40 pays


	Chiffre d’affaires 2007 :
	20,8 milliards d’€


	Prévisionnel 2008 :
	21,2 milliards d’€
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Profils recherchés

4 à 5000 recrutements par an. Un peu plus de la moitié concerne des postes de facteurs. Viennent ensuite les guichetiers, les conseillers financiers et conseillers clientèle pour l’activité bancaire. Le Groupe recrute à tous les niveaux, du Brevet des collèges au Bac + 5. Par ailleurs, il développe une politique en faveur de l’alternance en offrant chaque année environ 2 600 contrats en alternance.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse du siège :
	Groupe La Poste 44, boulevard de Vaugirard 75757 Paris cedex 15


	Page web :
	www.laposte.fr


	Contact recrutement :
	Offres d’emploi disponibles et possibilité de postuler en ligne sur : www.laposte.fr/recrut



Un groupe en mutation

Première entreprise employeur de France avec 280 000 collaborateurs en équivalents temps plein, La Poste est liée à l’histoire du pays. Son origine remonte à 1477, lorsque Louis XI créa les premiers relais de poste! Depuis, elle a connu bien des transformations. Parmi les plus récentes et les plus importantes, son changement de statut de 1991, quand elle est passée du statut d’administration à celui d’établissement public industriel et commercial (Epic). Et ce n’est pas fini! Le Groupe devrait devenir, cette année, une société anonyme à capitaux publics pour favoriser la modernisation de ses activités actuelles et le développement d’activités nouvelles. Car, si la réglementation européenne a déjà conduit à une ouverture des deux tiers de ses marchés à la concurrence, c’est l’ensemble de son périmètre qui sera concerné en 2011.

Si la réglementation européenne a déjà conduit à une ouverture des deux tiers de ses marchés à la concurrence, c’est l’ensemble de son périmètre qui sera concerné en 2011.


Ce virage, l’entreprise s’y prépare depuis plusieurs années. Elle est devenue un groupe à part entière avec plus de 200 filiales dans quatre grands métiers : le courrier – son activité historique –, le colis express, le réseau des bureaux de poste et, depuis 2006, la banque avec La Banque Postale. Implantée dans quarante pays, elle est le deuxième opérateur postal européen.

Parmi ses collaborateurs, 54 % de fonctionnaires et 46 % de salariés de droit privé travaillent ensemble. Une dualité que doit gérer la direction des ressources humaines (DRH) ! «Chaque métier est pleinement responsable de son activité et possède donc sa propre DRH, explique Joël Moreau, directeur de l’emploi Groupe. La DRH Groupe assure, elle, l’interface avec l’externe et prend en charge les projets qui concernent tous les métiers, comme le développement de la mobilité ou la marque employeur ».


Concilier mission de service public et performance économique

L’ouverture de la concurrence modifie la culture de l’entreprise. Elle garde ses missions et son esprit de service public, avec un lien très fort avec les Français : elle est l’entreprise dans laquelle ils ont le plus confiance, selon une étude de 2007. « La proximité, la solidarité sont des notions importantes. J’aime travailler dans une société qui allie performance économique et service public », témoigne Emilie Moreira, 26 ans, qui a rejoint la direction de la communication du siège en 2007 après un Master en communication. Mais le Groupe fait aussi face à des concurrents étrangers ambitieux et doit se battre pour développer ses parts de marché. «Nous ne voulons pas perdre notre âme, nous recherchons la performance en gardant nos valeurs, c’est pourquoi nous avons fait le choix d’un développement responsable », insiste Joël Moreau.

«La proximité, la solidarité sont des notions importantes. J’aime travailler dans une société qui allie performance économique et service public », témoigne Emilie Moreira, responsable communication au siège.


«Nous sommes une entreprise de réseau, poursuit Joël Moreau. Dans l’acheminement du courrier ou l’activité bancaire, tous les acteurs doivent respecter des normes strictes pour éviter les ruptures de chaîne et délivrer, au client, le résultat attendu ». Mais cette normalisation n’exclut pas la responsabilité. Aujourd’hui, le directeur d’un centre d’exploitation du courrier, par exemple, est un véritable patron de PME avec un fort niveau de délégation et de responsabilité sur ses équipes. Et chaque salarié a des objectifs individuels fixés et évalués lors de l’entretien annuel d’appréciation par son manager direct.

Dans un groupe aussi vaste, la communication interne est une gageure. Toute une palette d’outils existe et les nouvelles technologies sont utilisées pour améliorer les process. Le « Forumwebservices », un extranet accessible via internet et intranet a, ainsi, été créé en 2008. Chacun peut y suivre, en temps réel, l’actualité de l’entreprise, accéder aux informations sur les activités sociales et associatives, échanger avec ses collègues via un forum, mais aussi accéder à une bourse d’emplois pour découvrir et se porter candidat, directement en ligne, à tous les postes disponibles.


Des packages de rémunération complets

«Les conditions de travail sont très agréables, souligne Emilie Moreira. Quand je suis arrivée dans le service, j’ai été accueillie, entourée, c’est très rassurant pour un premier job ». Dans un contexte économique difficile, intégrer un grand groupe est rassurant.

En termes de rémunération, plusieurs types de variable ont été mis en place pour encourager la performance. Il peut, tout d’abord, être collectif ou individuel, basés sur l’atteinte d’objectifs de qualité de service pour les opérateurs ou de vente pour les commerciaux. Les 15 000 cadres supérieurs de l’entreprise ont, eux, une part variable déterminée par rapport à l’atteinte d’objectifs collectifs, fixés par l’entreprise, et individuels, précisés par leurs managers.

La Poste offre tous les compléments de rémunération disponibles dans les grands groupes.


L’entreprise offre aussi tous les compléments de rémunération disponibles dans les grands groupes : un contrat collectif prévoyance santé, dont les cotisations sont prises en charge à 50 % pour les cadres et à 60 % pour les employés, un plan d’épargne Groupe et un plan d’épargne retraite collectif qui permettent de placer une part de revenu dans des conditions fiscales intéressantes, en bénéficiant d’un abondement de l’employeur en fonction des versements. Enfin, en 2007, un accord d’intéressement a été signé, avec un premier versement en 2008.

Autre avantage, l’entreprise mène une action sociale importante qui permet de mieux concilier vie professionnelle et vie privée. Elle propose des aides pour la garde des enfants, un financement des activités sportives, des centres de loisirs pour les vacances… Le tout représente une dépense de 900 euros en moyenne par an et par collaborateur.


Un employeur développeur des talents

Dans un groupe qui recrute 4 à 5000 personnes par an sur l’ensemble de ses activités, le développement des talents fait partie des priorités de la DRH. Pour promouvoir les collaborateurs, trois dispositifs existent : une reconnaissance des acquis professionnels pour passer au niveau supérieur de la hiérarchie, une reconnaissance de l’expérience professionnelle pour progresser d’un niveau de classification sur la base du mérite et de l’ancienneté et, enfin, pour les collaborateurs à potentiel, une reconnaissance du potentiel professionnel.

Pour ces derniers, repérés par leur manager, il s’agit de franchir 2 ou 3 niveaux d’un coup après une série d’entretiens et de tests. Enfin, chaque année, 25 à 30 de ces postiers ont la possibilité d’être détachés pour suivre un cursus diplômant de niveau Bac + 5 dans une école, comme l’Essec ou l’EM Lyon. « Cette voie de promotion sociale s’adresse principalement à des opérateurs, guichetiers ou facteurs par exemple, repérés pour leurs potentiels. Ils peuvent, ainsi, intégrer le niveau de cadre supérieur sur un poste de manager opérationnel », explique Joël Moreau. Au total, en 2007, le groupe a accordé 26 000 promotions, un nombre en hausse de 17 % en un an.

Enfin, de nombreuses formations sont proposées, notamment dans les universités internes créées dans les activités, comme à La Banque Postale, au Courrier ou dans l’Enseigne des bureaux de poste.

Michaël Merlin illustre cette capacité de La Poste à faire évoluer les talents. Entré dans l’entreprise en 2002 comme téléopérateur sans diplôme supérieur, il est aujourd’hui chargé de développement marketing direct pour l’activité courrier, à Lyon, un poste qui fait de lui un cadre supérieur de groupe A. «J’étais motivé et on m’a proposé des évolutions régulières, raconte-t-il. J’ai suivi de nombreuses formations, certaines liées aux produits et d’autres au développement personnel. La Poste met vraiment les moyens pour faire évoluer ses collaborateurs, même si on est entré sans les meilleurs diplômes en poche ».

«La Poste met vraiment les moyens pour faire évoluer ses collaborateurs », Michaël Merlin, chargé de développement marketing direct pour l’activité courrier.


En 2008, le Groupe a dépensé plus de 250 millions d’euros au titre de la formation pour plus de 160 000 stagiaires. Ce qui lui permet de faire évoluer plus facilement les salariés entre ses quatre activités, sur tout ou partie du territoire, avec des parcours qui alternent des postes d’experts et de managers. « La Poste, c’est une grande famille avec de multiples foyers partout », résume Michaël Merlin.


Une entreprise socialement responsable

L’entreprise se veut exemplaire sur le terrain de la responsabilité sociale. Dotée d’une direction de la Diversité et du Handicap, elle est active sur tous les terrains de la diversité. La Poste est l’une des premières entreprises à avoir décroché le label «Egalité» en récompense de son exemplarité en matière d’égalité professionnelle. 50,6 % des postiers sont des femmes. En 2007, elles occupaient 44 % des postes d’encadrement. Parmi les 1 000 titulaires des fonctions les plus importantes de l’entreprise, il y avait 25 % de femmes en 2005, 28 % en 2006 et 31 % en 2007. Sur le plan salarial, une enveloppe financière a été dégagée en 2006 pour corriger les écarts de rémunérations. Et un accord signé en 2007 prévoit une prise en compte intégrale du congé parental dans le calcul de l’ancienneté.

La Poste est l’une des premières entreprises à avoir décroché 
le label « Egalité ».


Un autre de ses engagements concerne le handicap. Active depuis quinze ans, La Poste en est à son quatrième accord national sur l’emploi des handicapés et des personnes en situation d’inaptitude. Il prévoit l’intégration d’au minimum 600 travailleurs handicapés entre 2008 et 2010.

Enfin, présente sur l’ensemble du territoire, La Poste recrute dans tous les quartiers et est fière de compter un peu plus de 10% de salariés issues de zones urbaines sensibles. Pour éviter tout risque de discrimination à l’embauche, elle audite son processus de recrutement et teste le CV anonyme.


Cap sur les nouvelles technologies

L’adoption possible du statut de société anonyme à capitaux public en 2009 et l’ouverture totale à la concurrence vont marquer les prochaines étapes du développement de l’entreprise. Poussée par ses compétiteurs, nationaux comme étrangers, elle innove en permanence en jouant, notamment, la carte des nouvelles technologies. En 2007, elle a rejoint le groupement « Pégasus » qui expérimente le paiement sans contact via un téléphone mobile. Elle est aussi devenue le premier réseau européen de télévision d’entreprise : plus de 1 500 bureaux de poste sont équipés d’écrans qui diffusent de l’information sur les produits et les services, mais aussi des divertissements. Autre exemple : la holding Doc@post propose aux entreprises une gestion de leurs documents informatisée avec des solutions clés en main ou sur mesure : numérisation des données, échange de données sécurisées…

Cette modernisation se fait dans le maintien des valeurs de l’entreprise, comme la proximité et la solidarité. Elle permet aussi la création de nouvelles fonctions, source de parcours professionnels dynamiques dans un Groupe dont l’une des forces est de garantir un emploi durable.

« Nous travaillons sur une professionnalisation encore plus grande de nos acteurs du recrutement et nous mettons l’accent sur l’égalité des chances », précise Joël Moreau, directeur de l’emploi groupe.


En 2009, la DRH Groupe veut encore accroître la mobilité. Son autre défi? Montrer aux candidats la réalité vécue dans l’entreprise, pour améliorer son attractivité employeur, faire mieux connaître la palette de ses 250 métiers et des nombreuses opportunités de carrière existant dans le Groupe. « Nous travaillons sur une professionnalisation encore plus grande de nos acteurs du recrutement et nous mettons l’accent sur l’égalité des chances », précise Joël Moreau. Une charte du recrutement est en préparation, qui rappellera les engagements de l’entreprise en matière d’égalité des chances. Car elle compte bien rester pionnière sur le terrain de l’emploi et de la diversité.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Des missions de services publics gérées dans un contexte concurrentiel

	Le Groupe est fortement engagé dans des actions de responsabilité sociale, et a obtenu le label « Egalité »


Conditions de travail


	Nombreuses informations communiquées via un Intranet/Extranet disponibles à tous

	Conciliation vie personnelle / vie professionnelle


Gestion et implication des talents


	De nombreuses possibilités de promotion et de mobilité

	Une reconnaissance des potentiels au delà des diplômes


Evolution professionnelle


	une carrière diversifiée autour de 4 pôles d’activités : courrier, colis-express, banque et services

	250 millions d’euros investis en formation


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération en phase avec les offres du secteur privé

	Une action sociale importante
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Groupe Soparind Bongrain

Caprice des Dieux, beurre Elle & Vire, fromages Cœur de Lion ou Saint Moret, rillettes Bordeau Chesnel… Vous ne le savez peut-être pas, mais vous avez quotidiennement sur votre table des produits du Groupe Soparind Bongrain ! D’origine terrienne et familiale, ce groupe n’a cessé de lancer de nouveaux produits, principalement des spécialités fromagères et laitières, dont beaucoup sont devenues des incontournables. Maintenant multinational, il a su préserver ses valeurs humaines originelles, misant sur la responsabilité et l’autonomie de ses collaborateurs pour poursuivre sa croissance par le développement de produits de haute qualité promus par des marques fortes.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Groupe Soparind Bongrain


	Année de création :
	1919


	Secteur :
	Agroalimentaire


	Effectifs :
	Monde : 19 400 ; France : 9 500


	Implantation :
	Le groupe a des implantations dans toutes les régions françaises ainsi que dans divers pays européens (Allemagne, Autriche, Belgique, Espagne, Hongrie, Italie, Pays-Bas, Pologne, République Tchèque, Royaume-Uni, Russie, Slovaquie, Suisse, Turquie) et dans le reste du monde (Amérique du Nord, Amérique du Sud, Asie, Bassin méditerranéen).


	Chiffre d’affaires 2007 :
	Environ 4 Md €
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Profils recherchés

Ingénieurs généralistes ou spécialisés en agroalimentaire, diplômés d’écoles de gestion ou de commerce, débutants ou expérimentés, techniciens de maintenance débutants ou expérimentés, conducteurs d’ensemble, conducteurs de ligne …
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	42 rue Rieussec • 78220 Viroflay


	Page web :
	www.bongrain.com


	Contact recrutement :
	www.soparindbongrain-job.com



Le leader des spécialités fromagères

L’histoire s’accélère en 1956 avec le lancement de Caprice des Dieux. Le succès est immédiat pour cette spécialité fromagère qui sera suivie de bien d’autres créations: Tartare, Chaumes, Saint Albray… L’entreprise familiale connaît une croissance rapide. Pour renforcer ses capacités de production, elle acquiert des fromageries en France, puis à l’étranger.

Pour développer ses exportations, le groupe crée entre 1962 et 1971, des filiales commerciales en Allemagne, en Belgique, en Suisse et aux Etats-Unis. Puis, dès 1975, il s’implante industriellement au Brésil, aux Etats-Unis et en Espagne. Dans les années 1990, il renforce sa présence en Amérique Latine et part à la conquête de l’Europe centrale et orientale où il devient leader avec une vingtaine d’acquisitions depuis 1993.

Un groupe multinational leader qui reste à actionnariat principalement familial où les valeurs humaines sont prédominantes.


Le Groupe s’implante aussi dans différents pays du bassin méditerranéen et se positionne sur les grands marchés émergents. Autant d’implantations locales qui permettent au groupe de concevoir des produits adaptés aux goûts, aux habitudes alimentaires et aux modes de consommation de chacun de ces pays. Et de conquérir une position forte partout où il s’installe.


Des valeurs humaines préservées

« Lorsque j’ai décidé de donner une nouvelle orientation à ma carrière, après plusieurs années chez un grand nom de l’agroalimentaire, je m‘étais fixé un objectif : trouver une entreprise dans laquelle le système de management permette de respecter les individus, même dans un contexte de forte concurrence », se souvient un directeur industriel de filiale. «Et d’emblée, au cours des entretiens que j’ai pu avoir avec mes différents interlocuteurs, j’ai ressenti l’importance accordée aux valeurs humaines ».

Au fil des années, l’entreprise familiale devenue groupe multinational n’a pas perdu de vue le cœur de sa culture. Celui-ci constitue le ciment de la vie professionnelle de tous les collaborateurs. « Nos filiales sont à taille humaine et organisées sur la base de trois principes d’action forts », explique Martine Hautekiet, directrice des ressources humaines Formation Développement. La subsidiarité, l’autonomie et la collégialité s’appuient sur des valeurs reconnues par tous.

« J’ai ressenti d’emblée l’importance accordée aux valeurs humaines», Alain Chaumont, directeur industriel de filiale.


«Ce ne sont pas simplement des mots, assure Alain Chaumont. Par exemple, la stratégie et les objectifs des filiales ne sont pas dictés par la direction du groupe. C’est à chacune d’entre elles qu’il revient de proposer une orientation à la direction. Ainsi, chacun est maître de son destin ». Favorisant la créativité des équipes, ce management décentralisé n’exclut pas les convergences, qu’il s’agisse de dégager des synergies industrielles et commerciales ou de partager l’innovation et les meilleures pratiques.


Le bien-être des salariés : une préoccupation permanente

Plaçant ses collaborateurs au cœur de ses préoccupations, le groupe porte une attention toute particulière à leurs conditions de travail. Il considère comme essentiel de protéger la santé et la sécurité de ses salariés et d’améliorer la sécurisation des installations et équipements. Horaires adaptés à la vie familiale, aménagements en cas de situation particulière… L’organisation décentralisée du groupe permet de répondre aux besoins individuels au plus près, afin que chacun trouve un équilibre satisfaisant entre sa vie professionnelle et sa vie personnelle.

Martine Hautekiet souligne, par ailleurs, que la localisation de la plupart des sites du groupe, loin des grands centres urbains, présente des avantages certains. « Des contraintes de déplacement réduites, une qualité de vie agréable : les conditions sont réunies pour limiter les sources de stress », assure-t-elle.

Depuis 2000, le groupe mesure chaque année son climat social par le biais d’enquêtes d’opinion au sein de chaque filiale. Pour tenir compte de leur organisation, les filiales ont la possibilité d’ajouter des questions qui leur sont spécifiques au tronc commun du questionnaire groupe. «Selon l’enquête 2008, 90 % des salariés sont satisfaits ou très satisfaits de travailler dans le groupe », souligne ainsi Alain Chaumont.

De son côté, le système de rémunération est très au point. «Nous réalisons des études de benchmarking annuelles, interne et externe au groupe qui nous permettent d’adresser des recommandations aux responsables opérationnels », détaille Martine Hautekiet. La fonction de ces études? Veiller à ce que les salaires des collaborateurs correspondent bien à ceux du marché et s’assurer de l’équité interne. La rémunération fixe est complétée par une part variable, sous la forme d’une participation bientôt au niveau groupe et d’un intéressement lié au résultat de chacune des filiales.

«Des contraintes de déplacement réduites, une qualité de vie agréable : les conditions sont réunies pour limiter les sources de stress », souligne Martine Hautekiet, DRH Formation Développement.


Par ailleurs, en 2007, l’entreprise a mis en place un plan d’épargne dans lequel les versements effectués par les salariés sont complétés par un abondement de l’entreprise pouvant atteindre jusqu’à 900 € par an.


Recrutement, formation, mobilité : une stratégie RH dynamique

«Depuis mon arrivée ilyatrois ans, plusieurs collaborateurs ont changé de fonction autour de moi : par exemple, un responsable technique est devenu directeur d’établissement et un responsable d’atelier découpe est devenu responsable des achats de viande sur la totalité de l’activité. Et parmi mes sept collaborateurs directs, cinq d’entre eux ont vu leur périmètre de responsabilités augmenter», recense Alain Chaumont.

Des exemples isolés? Certainement pas. Car la mobilité interne, au sein des filiales et à l’échelle du groupe, est fortement encouragée. Pour preuve, tous les postes à pourvoir sont d’abord diffusés par intranet pendant quinze jours exclusivement auprès des salariés en poste. Résultat : 50 % des postes de manager sont pourvus en interne. Et lors de l’entretien annuel, la mobilité tient une place importante. «Cette rencontre a notamment pour but d’évaluer le niveau de maturité des collaborateurs dans leur fonction, de manière à anticiper les évolutions possibles. Celles-ci sont validées avec les intéressés eux-mêmes, afin de s’assurer qu’elles correspondent bien à leurs souhaits », explique Martine Hautekiet.

«En trois ans, parmi mes sept collaborateurs directs, cinq ont vu leur périmètre de responsabilité augmenter», note Alain Chaumont.


Cet entretien a également pour but d’identifier les besoins en formation. Pour cela, les managers s’appuient sur un référentiel de compétences entièrement remis à jour. « L’objectif était d’y intégrer des compétences nouvelles et d’intensifier les remises à niveau », explique Serge Sixou, l’un des dirigeants du Groupe.

En ce qui concerne la formation, les efforts ne faiblissent pas! En 2007, l’investissement en la matière a augmenté de 6 % par salarié. Cette même année a été créée l’Academy Bongrain. «Sa vocation est de faire connaître aux cadres les métiers du lait et les procédés de fabrication fromagère. Chaque année, 100 cadres vont en bénéficier », explique Serge Sixou. Enfin, les formations et dispositifs qualifiants (certificats de qualification professionnel le-CQ P, valorisation des acquis de l’expérience – VAE) sont encouragés.

Pour attirer les jeunes talents, il a été également mis en place une «politique école » structurée, en particulier auprès des écoles de commerce et d’ingénieurs cibles. Dans chacune d’entre elles, un collaborateur qui en est diplômé est chargé de faire le lien avec les élèves et organise, chaque année, une opération de communication dans l’établissement, afin de faire mieux connaître les métiers du groupe.


Développement durable : une démarche toute naturelle

Encourager l’équilibre nutritionnel, accompagner les producteurs de lait, développer les compétences des collaborateurs et renforcer leur sécurité au travail, préserver l’environnement : chez Bongrain, l’engagement en faveur du développement durable ne date pas d’hier. En adhérant en 2003 au Pacte Mondial de l’Organisation des Nations Unies (ONU), le groupe s’est d’ailleurs publiquement engagé à respecter dix principes universels touchant les droits de l’homme, les normes du travail, l’environnement et la lutte contre la corruption.

Fidèle à ses valeurs humanistes, le groupe a, par ailleurs, choisi de se mobiliser pour l’emploi des personnes handicapées. Objectif : aller au-delà des obligations imposées par la loi en travaillant en étroite collaboration avec des associations d’aide à l’insertion des personnes handicapées. « Pour accueillir ces salariés, nous développons des actions comme l’adaptation des postes de travail ou l’aménagement des horaires », détaille Martine Hautekiet.

Pour parvenir à atteindre ses objectifs, le groupe compte avant tout sur son potentiel humain. Une véritable opportunité pour les talents qui le rejoindront.


Autre volet du développement durable : la protection de l’environnement. Rien d’étonnant à ce que celle-ci soit naturellement inscrite dans la politique industrielle du groupe, la plupart des fromageries étant implantées au cœur de leur bassin laitier. Toutes mettent en œuvre des actions très concrètes destinées à réduire la consommation d’eau, à privilégier les énergies propres, à limiter les rejets d’eaux usées ou encore à optimiser les tournées de lait pour réduire la consommation de carburant. Autre effort constant : réduire le poids des emballages dès la conception des produits.


Cap sur 2015

Développer ses marques majeures, poursuivre les programmes d’innovations, construire une stratégie axée sur la nutrition et la santé, accélérer l’amélioration de sa compétitivité… Ce sont quelques-uns des objectifs ambitieux que le groupe Soparind Bongrain compte atteindre d’ici 2015. Pour y parvenir, il compte avant tout sur son potentiel humain. Une véritable opportunité pour les talents qui le rejoindront.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et culture d’entreprise


	Groupe international d’origine familiale, centré sur les valeurs humaines

	Management décentralisé qui favorise l’esprit d’entreprise et l’autonomie


Conditions de travail


	Sites localisés en dehors des centres urbains, pour une meilleure qualité de vie

	Amélioration continue des conditions de travail, sur la base des remarques des collaborateurs


Gestion et implication des talents


	Accompagnement des talents vers des postes à responsabilité

	Attraction des potentiels au travers de partenariats écoles


Evolution professionnelle


	Politique de mobilité très ouverte entre filiales, activités et métiers

	Postes à pourvoir proposés en priorité en interne


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération en ligne avec le marché, assortie d’une part variable (participation et intéressement)

	Plan d’Epargne Entreprise avec abondement de l’entreprise
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Heineken France

Heineken France, filiale du groupe néerlandais, est spécialisée dans la production et la vente de bière. Le groupe est présent dans l’hexagone depuis 1972. Une implantation récente au vu de l’histoire plus que centenaire de la maison mère : fondé en 1860, par Gérard Adriaan Heineken, le groupe s’est développé progressivement au niveau mondial. Présents dans plus de 70 pays avec 132 brasseries, il est aujourd’hui le n° 1 en Europe.

A la fois brasseur et distributeur, Heineken France emploie 4500 collaborateurs. Le groupe commercialise une quinzaine de marques prestigieuses et réputées : Heineken, Desperados, Pelforth, Fischer, Affligem, Adelscott, Foster’s, Amstel, Panach, Buckler… De quoi placer l’entreprise parmi les leaders du secteur bras-sicole en France, avec 26 % de parts de marché.8

[image: e9782840016038_i0098.jpg]


[image: e9782840016038_i0099.jpg]


Données importantes





	Raison sociale :
	Heineken France SAS


	Année de création :
	1983


	Secteur :
	Bière


	Effectifs en France9 :
	près de 4500 collaborateurs le brasseur : 1 400 le distributeur : plus de 3 000


	Effectifs mondiaux9 :
	61 000 collaborateurs


	Implantation nationale :
	Un siège (Rueil-Malmaison [92]), trois pôles brassicoles (Mons-en-Baroeul [59], Schiltigheim [67], Marseille [13]), plus de 90 sites de distribution


	Implantation internationale :
	présent dans plus de 70 pays


	Chiffre d’affaires Heineken France9 :
	1,4 milliard d’€


	Chiffre d’affaires Heineken International9 :
	12 milliards d’€
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Profils recherchés

Dans les métiers commerciaux, marketing, production, logistique, fonctions de supports (finance, informatique, RH…) : jeunes diplômés Bac + 2 à Bac + 5 issus d’écoles de commerce, de formations universitaires et de BTS/DUT, d’écoles d’ingénieurs.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Siège social France :
	19, rue des Deux Gares 92500 Rueil-Malmaison


	Page web :
	www.heinekenfrance.fr


	Point de contact :
	postulez sur le site internet www.heineken-entreprise.fr



Une histoire familiale

Olivier Tinthoin, directeur général des ressources humaines, précise d’emblée : «Le groupe Heineken est avant tout une entreprise familiale, ce qui est rare à ce niveau de taille. Nos valeurs s’en ressentent fortement », insiste-t-il. Alors que la cinquième génération de la famille fondatrice est toujours actionnaire majoritaire, la société inscrit son développement dans le moyen terme. « Disposer d’un actionnariat stable nous permet d’éviter la pression des performances boursières à court terme. Nous avons ainsi la chance de pouvoir investir dans le temps, que ce soit sur le plan économique ou au niveau des hommes », poursuit le DGRH.

«Notre actionnariat stable nous permet d’investir dans le temps, que ce soit au niveau économique ou au niveau des hommes », Olivier Tinthoin, Directeur Général des Ressources Humaines.


Au quotidien, le brasseur s’appuie sur six valeurs – respect, passion, adaptabilité, engagement, ouverture, simplicité –, qui ne sont pas prises à la légère. « Elles constituent l’ADN de l’entreprise. Nous souhaitons qu’elles vivent en interne, et nous y sommes attentifs », souligne le DGRH. Récemment, un film vidéo rappelant ces valeurs a été présenté et diffusé à l’ensemble des collaborateurs. Le spot étonne par son rythme, trépidant, tout en musique. «Nous nous occupons d’un produit chaleureux. Nous voulions communiquer sur cette passion qui nous caractérise », lance Olivier Tinthoin. Philippe Umbach, responsable du support et service au sein de la direction des systèmes d’informations, et salarié du groupe depuis plus de dix ans ne dit pas autre chose. «La bière est par nature un produit convivial, qui rassemble les gens. Au quotidien, nous retrouvons cette humanité en interne. Travailler dans ce contexte est très stimulant », note-t-il.

Autre pilier de la culture interne : la forte autonomie laissée aux collaborateurs. Celle-ci se mesure d’abord au niveau de la filiale française elle-même, qui a la main sur sa stratégie, conçoit et lance ses campagnes de communication, et réalise son propre marketing en collaboration avec sa maison mère. «Nous laissons la même liberté d’action à nos collaborateurs », relève Olivier Tinthoin.


Des avantages nombreux et variés

Chez Heineken, la rémunération se structure autour de trois éléments. Outre le salaire fixe, les cadres, les commerciaux et les agents de maîtrise de production disposent de bonus dont l’attribution dépend d’objectifs à la fois individuels et collectifs. Le groupe s’appuie sur une politique poussée en matière d’intéressement : le siège social et les différents sites disposent chacun d’un accord spécifique. «En moyenne la participation et l’intéressement représentent entre 10 et 12 % de la rémunération annuelle des cadres », relève Olivier Tinthoin.

« Il est important de permettre aux collaborateurs de mieux 
se connaître », souligne le DGRH.


Plus largement, la politique salariale se veut la plus transparente possible. Ainsi, la direction des ressources humaines fait appel à des cabinets externes pour comparer les rémunérations à celles pratiquées sur le marché. «Concrètement, les collaborateurs peuvent accéder au salaire moyen sur leur type de poste. Cela leur permet de se situer, et de mesurer leur potentiel d’évolution », explique Olivier Tinthoin.

Les conditions de travail au quotidien font également l’objet d’une attention spécifique. Les collaborateurs du siège social disposent en grande majorité de bureaux individuels – le développement des open spaces étant limité. De même, le groupe a aménagé un bar au siège équipé d’une borne éthylotest pour prévenir les abus.Il est fréquenté pour célébrer les évènements importants de la vie de l’entreprise. Sans compter sur l’organisation, chaque mercredi matin, d’un petit déjeuner,avec viennoiseries et boissons, offert à tous les collaborateurs. «Il est important de permettre aux collaborateurs de mieux se connaître, cela favorise la bonne ambiance et la cohésion », explique Olivier Tinthoin.

L’environnement et les conditions de travail font l’objet 
d’une attention spécifique.


Ainsi, des événements sont régulièrement organisés en interne, comme par exemple un concours de pronostics lors de la dernière coupe du monde de rugby. De quoi développer un climat convivial en interne, comme peut en témoigner Laurent Delmouly. Embauché au printemps 2008 sur un poste de chef de groupe Heineken et systèmes pression, l’homme a été surpris par l’accueil. « J’ai pu, dans le cadre d’un stage d’intégration, rencontrer le président et tous les membres du comité de direction. Puis, mes collègues sont venus spontanément vers moi et m’ont offert des cadeaux de bienvenue. C’était assez incroyable », explique-t-il.


Des talents choyés

Avec une ancienneté moyenne de huit ans chez les cadres, Heineken parvient à fidéliser ses talents. Pour cela, le groupe s’appuie notamment sur un système de « Management Review » particulièrement poussé. Le principe : chaque année, le collaborateur est évalué non seulement par son supérieur hiérarchique direct, mais aussi par d’autres managers. « Il peut s’agir du N + 2, comme d’autres supérieurs avec lesquels le collaborateur est amené à travailler de manière régulière. L’objectif est que le N+1 ne soit pas le seul à juger», explique Olivier Tinthoin. De quoi permettre, de manière objective, la détection des meilleurs collaborateurs et des hauts potentiels et d’en informer chacun de manière transparente.

«Les collaborateurs ne sont pas évalués par leur seul N + 1 mais aussi par d’autres managers », explique Olivier Tinthoin.


Outre la tenue de ces revues, chaque cadre dispose de deux entretiens d’évaluation : l’entretien annuel classique, et l’entretien « Midyear », situé en cours d’année, qui permet de faire le point sur ses objectifs. Alors qu’un cadre change de poste en moyenne tous les trois ans, les challenges sont constamment renouvelés, comme le confirme Philippe Umbach. Arrivé au sein du groupe en 1997, ce dernier a depuis effectué neuf postes, pour parvenir à son poste de responsable du support et service au sein de la direction des systèmes d’informations. « A chaque fois, on a devancé mes attentes. Lorsque je commençais à avoir envie de bouger, on me proposait un autre poste. Finalement, l’entreprise me fait presque plus confiance que moi-même », explique-t-il.

Heinken consacre 4.6 % de sa masse salariale à la formation.


Dans tous les cas, les collaborateurs sont accompagnés par des formations régulières – Heineken consacre 4,6 % de sa masse salariale sur ce poste – . Outre les formations métiers, les salariés peuvent accéder à des formations en management, en gestion de projets, en communication, etc.


Coté développement durable

Heineken France a lancé de grands chantiers concernant son bilan carbone et la mesure de l’impact de ses produits. De quoi venir renforcer une politique déjà active puisque les trois pôles brassicoles dans lesquels sont menés de nombreuses actions, limitant la consommation d’eau et d’énergie y sont menées sont tous certifiés ISO 14001.

« On sent que les collaborateurs sont fiers de leur entreprise. 
C’est assez frappant et stimulant », relève Laurent Delmouly.


De plus le groupe s’engage aussi à intégrer dans le choix de ses biens et services des critères de développement durables.

Autant d’actions qui ont aussi un impact direct sur les équipes. «On sent que les collaborateurs sont fiers de leur entreprise. C’est assez frappant et stimulant », relève Laurent Delmouly.


Attirer, développer, fidéliser

« Les jeunes ont des attentes spécifiques auxquelles 
il faut savoir répondre. »


Pas question de se reposer, Olivier Tinthoin a déjà identifié ses prochains chantiers ressources humaines. «Nous souhaitons aller plus en avant encore sur notre attractivité et le développement de nos collaborateurs ». En particulier, le groupe est attentif à maintenir une bonne cohabitation intergénérationnelle. Les jeunes nés après 1980 ne représentent certes que 20 % des effectifs, mais constituent 70 % des recrutements annuels. «Cette population a des attentes spécifiques auxquelles il faut savoir répondre », poursuit Olivier Tinthoin.

«Nous souhaitons insuffler l’esprit d’innovation chez tous 
nos collaborateurs. »


Autre priorité: le développement de l’innovation des salariés. Fidèle à sa volonté de rendre les collaborateurs acteurs dans l’entreprise, la direction a organisé en décembre dernier une première journée innovation à son siège social. Le principe : répartis par équipes de huit, les collaborateurs étaient invités à s’interroger sur différentes problématiques présentées par les équipes de l’entreprise. Ainsi, tandis que le réseau commercial CHD (Consommation hors domicile) demandait de réfléchir à «la fidélisation des principaux clients », la direction des ressources humaines, elle, proposait un brainstorming sur le thème : « Comment faire vivre par département les valeurs de l’entreprise ? ». Une opération qui devrait être renouvelée cette année. « Nous souhaitons insuffler l’esprit d’innovation chez tous nos collaborateurs. Non seulement cela peut déboucher sur des initiatives intéressantes, mais cela permet à chacun de développer concrètement ses idées », conclut Olivier Tinthoin.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Entreprise familiale et leader européen avec des implantations dans plus de 70 pays

	Six valeurs au cœur de la culture de Heineken : adaptabilité, passion, engagement, respect, simplicité, ouverture


Conditions de travail


	Organisations d’événements informels facilitant les échanges

	Ambiance conviviale


Gestion et implication des talents


	Détection des potentiels par un « comité » de managers

	Organisation d’une «journée innovation » permettant à chacun de proposer de nouvelles initiatives


Evolution professionnelle


	Priorité donnée à la mobilité interne, avec changements de poste réguliers

	Accès à des formations métiers et transverses


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération particulièrement attractive, avec une politique poussée en matière de participation et d’intéressement

	Benchmark des rémunérations communiqué aux collaborateurs
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Hewitt

Le groupe a été fondé par Ted Hewitt en 1940, aux Etats-Unis. A l’origine, son activité se limitait au conseil en assurance, puis elle s’est étendue au conseil en actuariat, retraite et prévoyance santé. Ce n’est qu’à la fin des années 1950 que s’est développé le conseil en rémunération. Pionnier dans la mise en place des plans « Cafétéria » en entreprise (rémunération composée à la carte), Hewitt a commencé son internationalisation dans les années 1970 et a mis en place les enquêtes globales de rémunération qui permettent d’établir des comparaisons entre différents pays, en particulier pour les fonctions de dirigeants et cadres supérieurs. Dans les années 1990, l’outsourcing a vu le jour. La filiale française est née du rachat, en 1985, d’une filiale du cabinet français de chasseurs de têtes, Eurosearch Consultants, une entité spécialiste de la rémunération des cadres supérieurs et dirigeants. Le cabinet Hewitt en France a alors connu une forte croissance, tant organique que par acquisition. Hewitt est coté (au second marché) à la bourse de New York.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Hewitt Associates


	Création :
	1940 à Lincolnshire, près de Chicago


	Secteur :
	Conseil en stratégie et management des ressources humaines


	Effectifs:
	Monde : 23000 ; France : 120


	Implantation :
	Afrique, Asie Pacifique, Amérique du Nord et du Sud, Moyen-Orient et Europe, 33 pays au total et un bureau en France, à Levallois-Perret


	Chiffre d’affaires 2007 :
	2,9 milliards de $ (monde)


	Chiffre d’affaires 2008 :
	3,2 milliards de $ en croissance de 7 %


	Chiffre d’affaires pour la France :
	en croissance de 6 % entre 2006 et 2007 et de 23 % entre 2007 et 2008
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Profils recherchés

Consultants juniors ou seniors spécialistes de l’actuariat/finance et des ressources humaines.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	7, avenue Georges Pompidou 92593 Levallois-Perret Cedex


	Page web :
	www.hewitt.fr


	Contact recrutement :
	France_recruitment@hewitt.com



Un fort ancrage dans le conseil

Le groupe s’est construit par une politique d’implantation et d’acquisition dans le monde entier. Sa mission consiste à aider les entreprises à s’appuyer sur le potentiel de leurs salariés pour atteindre leurs objectifs stratégiques. Le bureau français est réputé pour ses expertises dans le domaine des rémunérations et des avantages sociaux (plan d’épargne, retraite, mutuelles, voitures de fonction, etc.) Toutefois, en ligne avec la maison mère, il a su développer son offre vers l’optimisation des processus RH, les études et benchmarks, la communication interne, la gestion des actifs (sélection de gérants, des fonds, formation financière), les politiques de développement des talents et des leaders.

La philosophie du cabinet américain consiste à considérer le client comme un partenaire unique. Et à privilégier des diagnostics et des recommandations sur mesure, quantifiables. En France, l’activité s’articule autour de trois départements : la gestion financière, la gestion du capital humain et les engagements sociaux. Un pôle « commercial et marketing » vient soutenir les activités de consulting. En 2009, la filiale met l’accent sur le développement commercial. Selon Natacha Pedrotti, Directrice des ressources humaines (DRH) pour la France. « Nous avons prévu de renforcer les formations aux techniques de développement des relations clients ». L’objectif : accentuer la position de Hewitt sur le marché du conseil.


Une entreprise à taille humaine

Hewitt France est une entreprise à ancrage local, tout en étant intégrée à une multinationale. L’avantage, c’est qu’on y fait connaissance très vite. Et la culture américaine ajoute une note de décontraction dans les rapports humains. On part souvent partager un déjeuner avec son manager. «Le PDG France, lui-même, est accessible, raconte Natacha Pedrotti. On peut lui envoyer un mail pour l’inviter à déjeuner, on le croise facilement ». La proximité est d’autant plus facile qu’il n’y a que trois niveaux hiérarchiques. Et aucun manager ne s’offusquera qu’un de ses collaborateurs aille voir son propre supérieur sans l’avertir. La chose va de soi ! En outre, on travaille portes ouvertes. Chacun est disponible à toute question, à toute demande d’aide.

Ce qui est fort utile et rassurant pour une nouvelle recrue. Car une fois arrivée, on l’implique rapidement dans une mission. « Dès les premiers jours, on m’a demandé de participer à la réponse d’un appel d’offres pour un nouveau client, raconte Mathias Coumert, 33 ans, embauché en juin 2008 comme consultant dans la gestion d’actifs et propulsé sur un poste de confirmé après un an. On travaille beaucoup en binôme, j’aime bien cela. C’est efficace. L’un a une idée, l’autre la complète ». En outre, pour peaufiner un dossier, il peut solliciter un département voisin ou le spécialiste maison. Ces échanges d’informations au fil de l’eau, les confrontations d’expérience au débotté sont la norme. Elles permettent aux nouveaux de gagner en autonomie, de relever des défis de plus en plus valorisants et d’apporter, en permanence, les meilleurs services aux clients.

Il n’y a que trois niveaux hiérarchiques. Et aucun manager ne s’offusquera qu’un de ses collaborateurs s’entretienne avec son propre supérieur sans l’en informer.


Hewitt encourage, ainsi, le travail d’équipe, l’entraide, la solidarité. Car une affaire se gagne à plusieurs grâce à la multiplicité des compétences. Fait notable, personne n’a de titre, ni de fonction gravé sur sa carte de visite. La société affiche quatre valeurs : respect, excellence, coopération, intégrité. Et elle ne badine pas avec elles. Au point de récompenser ces comportements en accord avec ces valeurs ou de désapprouver le collaborateur, par exemple, « qui ne travaille que pour lui » ou refroidit l’ambiance par des propos déplacés. Dans le cadre de la politique salariale, le manager a une marge de manœuvre financière pour cela : il peut ajouter 10 % ou retrancher jusqu’à 30 % du montant du bonus de fin d’année, selon le respect ou non de ces valeurs.

« On travaille beaucoup en binôme, j’aime bien cela. C’est efficace. 
L’un a une idée, l’autre la complète », Mathias Coumert, 
gestionnaire d’actifs, 33 ans.



Reconnaissance et règle des «Six Conversations »

Ce spécialiste du conseil en management des RH est bien placé pour savoir ce que la gestion de la performance veut dire. D’où le soin particulier qu’il accorde à l’accompagnement de ses collaborateurs. Ceux-ci sont épaulés par leur manager. Tout au long de l’année, le consultant aura six entretiens programmés sur des points précis. C’est la règle maison des «six conversations ». Des entretiens qui visent à répondre à six questions capitales pour le salarié : ce qu’on attend de moi (objectifs) ; ce que je dois développer (challenges, stages) ; ma performance actuelle (soutien) ; ma performance précédente (appréciation) ; comment je serai récompensé (salaires) ; la prochaine étape (carrière).

Ce processus complet est doublement bénéfique. D’abord, il permet au manager d’apprécier une contribution, des progrès ou des dérives, et éventuellement de recadrer le travail ou les objectifs de chacun selon la stratégie du groupe. Ensuite, il permet au collaborateur d’avoir du feed-back en continu, d’identifier des opportunités de carrière, d’exprimer des envies et d’ajuster ses actions. En général, ces conversations formelles sont aussi conviviales. Et elles ne supplantent pas les classiques réunions d’équipe.

Le cabinet américain a su faire de la reconnaissance une de ses cartes maîtresses. L’investissement personnel y est récompensé.


Le cabinet américain a également su faire de la reconnaissance une de ses cartes maîtresses pour attirer les talents. L’investissement personnel y est récompensé. La structure de la rémunération, notamment, évolue selon l’expérience. La part variable pèse pour 5 % dans la rémunération d’un junior et 20 % dans celle d’un senior manager. Et ce bonus couronne l’atteinte d’objectifs individuels et collectifs. Là aussi, sa composition évolue avec la maturité : les performances individuelles comptent pour 80 % pour un junior, mais pour un responsable de département, le rapport s’inverse, les résultats collectifs primant. En outre, Hewitt sait reconnaître la présence tardive des équipes lorsqu’il faut respecter des délais particulièrement serrés pour les clients. « Mais cela ne se traduit pas forcément par du salaire, précise Natacha Pedrotti. C’est plutôt un geste offert en plus des récupérations, comme des chèques cadeaux jusqu’à 150 euros… ».

Quant à l’organisation, elle reste souple. Hewitt favorise les emplois du temps à quatre cinquième, sous des formes annualisées, – ce qui permet d’avoir des congés en famille – ou hebdomadaires, avec soit le mercredi soit le vendredi libre. De surcroît, il autorise des arrangements ponctuels, comme le travail à domicile ou des aménagements horaires.


Etre architecte de sa carrière

Le message est clair dès le premier jour, il est inscrit sur le livret d’accueil. C’est à chaque collaborateur de piloter son évolution dans le groupe. En principe, tout est possible. Une ascension verticale, en devenant manager, ou une progression horizontale en approfondissant son champs de compétences sur un domaine. Mais rien n’est figé. Celui qui craint de garder une spécialisation « rémunération » peut demander, par exemple, à travailler sur l’épargne retraite puis à assumer des missions à l’international. Chez Hewitt, l’apprentissage sur le tas reste encore la meilleure école.

L’important, c’est de montrer son envie. Puis d’acquérir, les compétences clés pour évoluer dans un système de progression de carrière à six bandes, le jeune diplômé entrant au niveau trois. Chaque bande étalonne le degré d’aisance et de connaissances souhaitables pour y accéder : les compétences techniques, mais aussi celles dans la gestion des clients et des projets, dans le suivi des procédures internes et l’élaboration des offres, etc. « Lorsque le collaborateur en maîtrise les trois quarts. On le fait changer de bande », précise Natacha Pedrotti. Il faut entre deux et trois ans avant de changer de bande.

La clé de voûte du système reste les conversations concernant le développement et les perspectives de carrière qui permettent de bâtir un plan d’action. Au junior de confronter son point de vue avec son manager. « J’ai parfois eu des idées préconçues sur l’avenir professionnel de certains collaborateurs, reconnaît Sophie Oberkampf, responsable du département marketing/communication. Lorsqu’ils réussissent dans un domaine, on les imagine bien évoluer et progresser en ligne droite. Lors de ces entretiens, on est parfois amené à rectifier son jugement. J’ai, ainsi, découvert qu’une de mes collaboratrices souhaitait s’investir dans la rédaction, et non pas sur le marketing on line comme je l’avais pensée pour elle ». Du coup, elle a défendu le projet de la jeune femme.

Toutefois, Hewitt s’appuie aussi sur la formation plus théorique. La filiale y investit plus de 3% de sa masse salariale. Tout salarié peut consulter, sur l’Intranet, le catalogue des formations les plus usuelles. Le cabinet va privilégier les demandes en phase avec sa stratégie (ventes, anglais en 2009) et accompagner les profils performants ou en difficulté. Mais il sait aussi reconnaître des potentiels en offrant des formations longues. Ainsi, un junior prometteur qui travaille dans l’actuariat s’est vu offrir une formation diplômante d’actuaire étalée sur deux ans, avec des facilités pour s’organiser.


L’esprit de parrainage

La transmission du savoir par les plus expérimentés est d’usage chez Hewitt. Dès son arrivée, le junior est pris en main par trois personnes : son manager, un parrain et un mentor à la demande. Le manager l’épaule au quotidien. Le parrain, un collègue pouvant être issu d’un autre département, facilite son intégration durant quelques mois. Enfin, le mentor, à Paris ou dans un autre bureau en Europe, est une figure qui accompagne le nouveau venu dans son évolution professionnelle. Il va l’aider à comprendre comment évoluer chez Hewitt, lui donnera des ficelles du métier. Et répondra à toute question que le consultant n’ose pas aborder avec son manager, sur la façon d’aborder un client difficile, par exemple.

L’important, c’est de montrer son envie. Puis, d’acquérir les compétences clés pour évoluer dans un système de progression de carrière à six bandes.


En outre, durant la première semaine, le nouveau a une série de déjeuners d’intégration, avec 6 à 8 personnes différentes, en tête à tête. «On cherche à lui faire rencontrer d’autres univers de compétences, des métiers qui pourraient l’intéresser dans le futur », explique Natacha Pedrotti. Hewitt organise aussi des «show business » àà l’heure du déjeuner. Le but : présenter un domaine d’expertise du cabinet – fusions & acquisitions, études, rémunération des dirigeants, etc. Ce dont se chargent le responsable et son équipe. Tout le cabinet est invité. Dix thèmes par an sont proposés à deux dates différentes.

Cet esprit de parrainage se retrouve dans le recrutement car Hewitt favorise la cooptation. Mais aussi dans les activités bénévoles que le cabinet soutient à l’extérieur. Certains de ses cadres interviennent ainsi dans l’opération « Nos quartiers ont des talents » pour aider les jeunes des banlieues à réaliser un CV ou à préparer un entretien.


Place aux libres initiatives

«Dès que j’ai entendu en réunion qu’il fallait réaliser une accroche commerciale pour le client, je me suis proposé », raconte Mathias Coumert. Il s’est donc attelé à rédiger la page d’introduction du document intitulé Diagnostic flash, détaillant une nouvelle offre, l’audit financier des plans d’épargne d’entreprise. Plus d’un jour de travail. « J’ai rappelé la crise des subprimes et l’affaire Madoff pour inciter les directeurs financiers à s’interroger sur la composition de leur portefeuille d’actifs et la transparence des gestionnaires de fond ». Le document a circulé dans toute la maison et l’auteur a eu des compliments. Une façon de gagner en notoriété.

Chez Hewitt, chacun est ainsi invité à émettre des idées, puis à les mettre en œuvre. Les initiatives fleurissent d’autant mieux que le cabinet facilite le travail en réseau, en particulier à l’international. Les gens ont à leur disposition des moyens technologiques à la pointe, pour échanger leurs bonnes pratiques à des milliers de kilomètres. « Je converse régulièrement avec des homologues ou des consultants en Hongrie, en Suède, à Hong Kong, en Chine, aux USA. Et, je fonctionne par conférence téléphonique avec deux collaborateurs en Europe », explique Sophie Oberkampf.

Les échanges d’informations au fil de l’eau, les confrontations d’expérience au débotté sont la norme.


La filiale Hewitt France sait favoriser le travail en équipe et en réseau grâce à la proximité du manager, le confort des équipements, les rencontres croisées. Et elle tire habilement profit de sa culture américaine pour laisser beaucoup de liberté à ses collaborateurs. Ce qui débride leurs envies et leur créativité. Le groupe offre de monter en compétences et de tester divers métiers via une grande variété de missions. Des expériences qui comptent pour 70 % dans une évolution de carrière. Surtout, Hewitt ne néglige pas un point capital : le feed-back en continu et la reconnaissance des efforts fournis.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Style de management inspiré des USA

	Proximité, convivialité et décontraction au cœur de la culture de Hewitt Associates


Conditions de travail


	Organisation souple autour de pics d’activités nécessitant une forte implication des collaborateurs

	Parrainage et mentoring des jeunes recrutés afin de faciliter leur intégration


Gestion et implication des talents


	Fidélisation et développement des talents sont les priorités

	Possibilité de monter en compétences via la mobilité interne et l’éventail de missions proposées


Evolution professionnelle


	Suivi et accompagnement individualisé basé sur la règle des « six conversations »

	Pilotage personnalisé de l’évolution de carrière


Rémunération et reconnaissance


	5 à 20 % de variable en fonction du poste et de l’atteinte d’objectifs

	Reconnaissance des initiatives personnelles, même éloignées des responsabilités propres au poste
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Kimberly Clark SAS

Fondé en 1872 dans l’Etat du Wisconsin aux Etats-Unis, Kimberly Clark Corporation doit son nom à deux de ses fondateurs, John Kimberly et Charles Clark. Une association qui débuta dans la production de papier journal, puis qui se tourna vers les produits de consommation à usage unique, destinés à l’hygiène et aux soins. Aujourd’hui, le groupe possède dans ce domaine de nombreuses marques, comme les mouchoirs Kleenex ou les couches Huggies.
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	Données importantes


	Raison sociale :
	Kimberly Clark SAS


	Année de création :
	1872


	Secteur :
	B to B / B to C


	Effectifs:
	Monde : 58000 ; France : 550


	Implantation nationale :
	Siège social à Nanterre (92), deux usines de production à Sotteville-Lès-Rouen (76) et Villey Saint Etienne (54)


	Implantation internationale :
	Dans plus de 150 pays


	Chiffre d’affaires 2007 :
	391,4 millions d’€ (France) 16 milliards de $ (monde)


	Prévisionnel 2008 :
	383 millions d’€ (France)
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Profils recherchés

Commerciaux (en B to B et B to C en fonction de la division) : chef de secteur, category manager, compte clé. Marketing : assistant chef de produit, chef de produit. Ingénieurs et autres fonctions sur nos sites de production.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	Le Capitole 55 avenue des Champs pierreux 92012 Nanterre


	Page web :
	www.kimberly-clark.com


	Contact recrutement :
	recrutement@kcc.com



Des produits universels

Depuis 1967, la filiale française de Kimberly Clark se décompose en trois entités.

La Division «santé» fabrique et vend, aux hôpitaux et cliniques, des produits et solutions médicales caractérisés par leur haute qualité : drapage opératoire, casaques chirurgicales, masques de chirurgie, gants d’examen, système clos d’aspiration trachéale, sondes de gastrotomie…

La business unit « professionnelle » distribue, elle, des produits d’hygiène sanitaire (essuie-mains, papier toilette, crème lavante) que l’on retrouve dans les grandes entreprises, les collectivités ou les hôtels, ainsi qu’une gamme industrielle d’essuyage, crème de lavage, vêtements de protection….

Enfin, tous les consommateurs connaissent la marque Kleenex® devenue un nom commun, les produits d’hygiène Bébé comme Huggies® et les produits spécialisés comme DryNight® (short de nuit pour les enfants énurétiques, autrement dit qui font pipi au lit), LittleSwimmer® (maillot de bain jetable) ou Pull-Ups® (culotte d’apprentissage).

Egalement au catalogue : le papier toilette Le Trèfle.


Une culture de proximité, mais internationale

Kimberly Clark s’appuie sur une culture d’entreprise extrêmement forte, basée sur six valeurs, «essentielles à l’épanouissement du collaborateur au sein de l’entreprise », insiste Frédéric Brouard, le Directeur des ressources humaines France. Ces valeurs sont d’ailleurs reprises dans l’évaluation même des salariés. Ceux-ci doivent, ainsi, avoir une « vision » de leur projet professionnel, être « décisifs » dans leurs actions, devenir « innovants » dans leur travail en proposant de nouvelles solutions. Egalement, ils sont incités à se montrer « collaboratifs », à travailler donc en équipe, et surtout à «donner envie » de se dépasser, de faire toujours plus et mieux. De même, les collaborateurs sont invités à «développer les talents » de leurs collègues ou de leurs équipes, en donnant à ceux-ci des retours immédiats et réguliers. «Nous croyons beaucoup au potentiel de chacun : il faut savoir l’optimiser et ne pas avoir peur d’exposer ses équipes », relève Frédéric Brouard.

Plus largement, la société développe une forte culture de proximité. « Nous ne sommes pas un groupe sclérosé par la hiérarchie. Les relations sont très directes, chaque manager garde sa porte ouverte et reste accessible», indique le DRH. Apolline Ragache, embauchée ilyatrois mois au sein du service Ressources Humaines, a été surprise de voir à quel point les managers sont « disponibles ». « L’atmosphère qui règne au sein de l’entreprise est particulièrement conviviale et accueillante », explique-t-elle.

La diversité est réellement présente dans l’entreprise tant au niveau des genres, des parcours, des personnalités que de la culture.


La taille de l’entreprise – 550 salariés en France – favorise ces relations intra-professionnelles. En collaborant avec les filiales étrangères, les salariés baignent dans un environnement européen et américain. «Il n’est pas rare d’accueillir des salariés d’autres filiales, mais également d’envoyer certains de nos salariés pour une période donnée à l’étranger. Cela favorise la diversité et le mélange des cultures », poursuit Frédéric Brouard.

Marion Barrau, recrutée en 2007, est aujourd’hui Category Manager sur les changes bébé. « J’ai des relations très régulières avec l’international, dans le cadre de projets. Cela permet de parler anglais régulièrement, mais aussi de s’enrichir d’autres façons de travailler», explique-t-elle.


Des carrières suivies de près

Le chiffre laisse songeur : au sein de la division consumer, qui compte 70 personnes, 80 % des salariés ont pu bénéficier d’une mobilité au cours des trois dernières années. « Il est essentiel que les salariés puissent changer de poste régulièrement. Il faut savoir se remettre en cause et parfois prendre des risques », insiste Frédéric Brouard.

Les exemples de parcours très dynamiques sont nombreux. Ainsi, un collaborateur peut passer deux ans sur le terrain avant d’être promu Catégorie Manager Junior, Compte clé Junior ou Assistant Chef de Marque, puis de prendre un rôle plus senior, avec la possibilité de passer d’un département à l’autre (Vente, Commercial, Trade Marketing, Marketing).

Pour optimiser cette mobilité, chaque collaborateur rencontre trois fois par an son manager. Des points réguliers qui permettent d’effectuer un suivi précis des objectifs, mais aussi de recueillir les souhaits d’évolution de l’intéressé. Tout salarié est évalué selon deux critères : sa performance et son leadership, c’est-à-dire sa capacité à intégrer chacune des six valeurs clés du groupe. Sur ce dernier point, il est jugé non seulement par son N+1, mais également par trois à quatre autres collaborateurs, qui travaillent avec lui régulièrement. «Cela permet d’avoir des regards croisés sur le collaborateur et de favoriser la compréhension des axes d’amélioration identifiés », note Frédéric Brouard. A noter que c’est le salarié lui-même qui sélectionne ses propres évaluateurs, choix évidemment validé par le manager.

La direction des Ressources Humaines, en lien avec les différents business partner, suit de très près les plans de succession et de développement de chacun des collaborateurs. L’objectif est clair : «en cas de départ d’un collaborateur, nous sommes déjà alignés sur son éventuel remplacement ». Dans ce sens, la promotion interne est régulièrement favorisée par rapport aux recrutements externes.

« 80 % de nos salariés ont pu bénéficier d’une mobilité au cours des trois dernières années » note Frédéric Brouard, DRH de Kimberly Clark France.


Ceci garantit des parcours d’évolutions rapides. Guillaume Innocenti a intégré Kimberly Clark en 1999, en tant que chef de produit sur la marque Huggies. Neuf ans plus tard, il est directeur de la division Grande Consommation France. « A partir du moment où on a de l’envie et que l’on fait ses preuves, on évolue rapidement. C’est un mode de management très anglo-saxon dans lequel on ne regarde pas le diplôme, mais la compétence. D’ailleurs, je ne connais même pas l’intitulé de la formation de mes collaborateurs », souligne-t-il.

Autant d’évolutions accompagnées par des formations régulières : en 2008, tous les collaborateurs ont bénéficié d’une formation. Marion Barrau peut en témoigner. «En moins de deux ans, j’ai effectué un séminaire d’intégration de deux semaines, une formation commerciale, une autre sur des outils informatiques, et enfin, des cours accélérés d’anglais. Je ne pensais pas pouvoir apprendre autant », confirme-t-elle.


Un package de rémunération attractif

Chez Kimberly Clark, la rémunération est fragmentée en deux niveaux : le salaire fixe, situé en moyenne au-dessus du marché, est lié aux performances, et donc individualisé. Un bonus, représentant entre 11 et 25 % du salaire annuel brut, est octroyé aux collaborateurs du siège. Quant aux fonctions commerciales, elles disposent d’un bonus plus élevé en proportion, représentant entre 20 et 30 % de la rémunération, indexé sur des critères individuels et collectifs.

Les rémunérations se situent au-dessus de la moyenne du marché, et sont individualisées.


Enfin, les collaborateurs peuvent profiter d’un accord d’intéressement, qui leur apporte un complément annuel d’environ 2 500 euros en moyenne, et de nombreux autres avantages.

Plus largement, Kimberly Clark cherche constamment à améliorer les conditions de travail de ses collaborateurs. Il y a deux ans, la société a soumis, à l’ensemble de ses salariés, un baromètre interne. Bilan : «Les collaborateurs regrettaient l’absence de moments conviviaux entre nos différentes divisions, durant lesquels ils puissent apprendre à se connaître. Nous avons donc mis en place des actions correctives », indique Frédéric Brouard. Outre la tenue d’un petit-déjeuner trimestriel, permettant au personnel de se retrouver de manière informelle, la société propose des évènements sportifs : courses d’endurance (10 km de Saint-Cloud), foot en salle, et d’autres événements ponctuels comme la soirée de Noël, la galette des Rois...

Au sein de la division Consumer à laquelle appartient Marion Barrau, des dîners sont organisés régulièrement, à l’initiative des collaborateurs. « Par exemple, on se retrouve à la Chandeleur pour une soirée crêpes, ou encore lors du repas de Noël au cours duquel chacun rapporte un cadeau à cinq euros, qui est ensuite tiré au sort. Je ne connais pas beaucoup d’entreprises où les relations pourraient permettre une telle ambiance », explique la jeune femme.

Autre levier d’action : le bien-être. La direction a, par exemple, distribué des podomètres aux salariés, pour leur permettre de mesurer leurs déplacements et les inciter à davantage marcher. Un concours a été organisé à cette occasion, où le plus grand marcheur se verra récompensé. De même, dans le cadre du programme « Health & Wellness » – santé et bien-être au travail – des séances de massage et de relaxation sont programmées ponctuellement sur le lieu de travail, tandis que les sportifs peuvent accéder librement à une salle de sport et une piscine situées au siège social.

Sans compter différents avantages comme les chèques-vacances, l’aide à la souscription d’abonnement sportif, l’octroi de carte essence pour les salariés ayant une voiture de société ou encore la distribution de chèques emploi service universel (Cesu), permettant à ses bénéficiaires d’employer des aides à domicile à moindre coût social et fiscal.


La diversité, une réalité au quotidien

Kimberly Clark s’investit sur les questions de développement durable : le groupe réfléchit à l’utilisation de matériaux moins polluants pour ses produits à usage unique. Egalement, la diversité fait l’objet d’actions d’actions et formations fortes. «Nous ne travaillons qu’avec des cabinets de recrutement et des entreprises de travail temporaire signataires de la charte de la diversité », rappelle Frédéric Brouard. La société n’hésite pas à mettre la pression sur ses recruteurs externes pour s’assurer d’accueillir des profils différents. «Cette diversité est très importante. Nous ne recherchons pas des clones, mais des personnalités », juge le DRH.

« Nous ne recherchons pas des clones, mais des personnalités » 
souligne Frédéric Brouard.


Une démarche qui se mesure pleinement au sein de l’entreprise : «Nous comptons autant de femmes que d’hommes, de toutes les nationalités, avec des parcours scolaires variés et, encore une fois, des personnalités fortes et complémentaires, qui favorisent notre performance au quotidien », poursuit Frédéric Brouard. La société favorise également la mise en place de solutions de temps partiel choisi ou l’octroi de congés parentaux ou sabbatiques.


Un projet de carrière motivant et attractif dans une société aux valeurs fortes

Développement d’un assessment center, création d’un livret d’accueil pour les jeunes embauchés, mise en place d’un Intranet RH, partenariat avec les écoles… Les projets de la direction Ressources Humaines sont nombreux. De même, une réflexion est actuellement engagée sur la mise en place d’une conciergerie d’entreprise, qui pourra proposer des services de pressing, de recherche de baby-sitter, de ménage à domicile…. De quoi faciliter la vie des salariés.

« Nous souhaitons mettre en place une conciergerie d’entreprise au cours de l’année 2009. »


Dans tous les cas, le groupe recherche et recrute des profils variés : des diplômés de grandes écoles et d’universités, mais pas seulement. «Nous sommes avant tout attentifs aux motivations, à la personnalité, aux valeurs et aux expériences du collaborateur. La performance et les compétences sont fondamentales chez Kimberly Clark », insiste le DRH. Un exemple parlant : plus de la moitié du Comité de direction de la division Grande Consommation a moins de 40 ans, dont Frédéric Brouard lui-même. « Connaissez-vous beaucoup d’entreprises qui auraient pris le risque de promouvoir un DRH de moins de 30 ans ? », conclut l’intéressé.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Entreprise multiculturelle avec une vision globale de ses actions

	Multinationale à taille humaine


Conditions de travail


	Relations directes à tous les niveaux

	Culture du « feedback »


Gestion et implication des talents


	Objectifs ambitieux

	Promotion interne très importante avec 80 % des salariés qui en ont profité


Evolution professionnelle


	Possibilités de mobilité internationale

	Parcours d’évolutions rapides basées sur les compétences plus que sur les diplômes


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération supérieure à la moyenne du marché

	Bonus, commission, intéressement peuvent apporter l’équivalent de plusieurs mois de salaire
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LG Electronics France

LG Electronics est un groupe coréen qui fabrique et commercialise des produits électroniques (téléphones, téléviseurs…) et électroménagers (réfrigérateurs…). Il Il appartient au conglomérat LG, créé il y a plus de soixante ans et présent dans de multiples activités comme la chimie et les semi-conducteurs.

LG Electronics compte 114 entités dans le monde entier et emploie 82000 salariés. Au début des années 2000, il a mis l’accent sur l’innovation et les produits à forte valeur ajoutée. Depuis, sa croissance est forte et il ambitionne de devenir l’un des trois premiers groupes mondiaux du secteur en 2010. Sa filiale française commercialise les gammes et connaît aussi une progression à deux chiffres de son chiffre d’affaires.
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Données importantes





	Raison sociale :
	LG Electronics


	Année de création :
	1995 sous cette dénomination


	Secteur :
	Produits électroniques grand public (téléphones, téléviseur…) et électroménagers


	Effectifs :
	Monde : 82 000 ; France : 290


	Implantation :
	Siège à Roissy Zone Paris Nord II (Val d’Oise), deux directions régionales à Toulouse et Lyon. A l’international, le groupe est présent dans le monde entier.


	Chiffre d’affaires 2007 :
	813 millions d’€


	Chiffre d’affaires 2008 :
	954 millions d’€
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Profils recherchés

Essentiellement des commerciaux, jeunes diplômés d’écoles de commerce. Des postes sont également à pourvoir régulièrement dans les fonctions support (finances, administration, SAV…).
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	Service des Ressources humaines LG Electronics France • 117, avenue des Nations • Zone industrielle Paris Nord II Villepinte • BP 59 372 95 942 Roissy CDG cedex


	Page web :
	http://fr.lge.com • par mail : lgrh@lge.com


	Contact recrutement :
	Des offres d’emploi sont disponibles en ligne, dans la rubrique « carrières » du site internet (http://fr.lge.com/).



LG Electronics, l’esprit d’une start-up

Des téléphones aux réfrigérateurs en passant par les téléviseurs : LG Electronics est présent sur de multiples marchés dans le monde entier. Le groupe coréen rassemble 114 filiales et 82 000 salariés. Son credo? L’innovation. LG Electronics a renoncé au début des années 2000 aux produits de masse pour s’orienter vers les gammes « premium ». «Nos produits sont à forte valeur ajoutée sur le plan technologique avec un design soigné », souligne Nathalie Lion Haddad, la directrice des ressources humaines (DRH) de la filiale française. Une stratégie qui porte ses fruits, puisque le groupe connaît une croissance à deux chiffres depuis plusieurs années.

LG Electronics a pris pied en France, il y a quinze ans. « Nous sommes encore une jeune société même si nous sommes l’une des plus anciennes filiales du groupe en Europe », poursuit la DRH. Aucun article n’est fabriqué dans l’Hexagone, mais 6,5 millions de produits y ont été vendus en 2008. Sur les 290 salariés de la filiale, dont le siège est installé à Villepinte, près de l’aéroport de Roissy, 120 sont des commerciaux.

« Nous sommes encore une jeune société même si nous sommes l’une des plus anciennes filiales du groupe en Europe », note Nathalie Lion Haddad, DRH de LG France.


La mise en place d’une gestion des ressources humaines est récente. Jusqu’à l’arrivée de Nathalie Lion Haddad, fin 2006, seul un service de paie et d’administration du personnel existait. Depuis, elle a ouvert de multiples chantiers, comme le développement de la formation et la politique de rémunération, et est aujourd’hui entourée de cinq collaborateurs.


Entre les Coréens et les Français, un métissage culturel

La culture coréenne imprègne toute l’entreprise. Onze Coréens travaillent dans la filiale française, dont le président. «Il y a un vrai métissage : on parle souvent anglais, on apprend un autre mode de fonctionnement. Nous sommes dans un monde qui bouge, découvrir une culture différente aide à mieux comprendre les évolutions de l’économie mondiale », s’enthousiasme Raphaël Visseyrias, 34 ans, directeur clientèle grands comptes. Pour faciliter la compréhension, la DRH organise des déjeuners de sensibilisation à la culture coréenne : le personnel découvre l’histoire et les valeurs du pays, quelques règles de base comme la manière de dire « bonjour », de donner sa carte de visite… Autant d’éléments qui facilitent ensuite les contacts.

«Nous avons gardé un esprit start-up tout en bénéficiant de la force d’une multinationale », résume Raphaël Visseyrias, 34 ans, directeur clientèle grands comptes.


Cette forte empreinte se traduit dans les méthodes de travail. « Les Coréens sont beaucoup plus collectifs que les Français, le groupe prime souvent sur l’individu. Ils sont aussi très orientés sur les résultats. Et quand une décision est prise, chacun se met en ordre de marche », poursuit Nathalie Lion Haddad. Mais les salariés sont aussi très vite responsabilisés. Anthony Neuville, 25 ans, qui a fait un stage de six mois au service marketing en 2006 avant de l’intégrer définitivement en mars 2007, après un Master 2 en marketing et communication de l’IAE de Lille, en témoigne. Il gère déjà un budget de plus de 2 millions d’euros par an ! Parce que la filiale française a la taille d’une PME, les décisions sont rapides. «Nous avons gardé un esprit start-up tout en bénéficiant de la force d’une multinationale », résume Raphaël Visseyrias. La moyenne d’âge est de 36 ans, le style convivial, le tutoiement de rigueur. En complément des échanges directs, la DRH a mis en place une newsletter mensuelle La Gazette.


Des efforts récompensés

Chez LG Electronics, les journées sont denses. Mais l’entreprise valorise les efforts en liant le salaire au mérite. La DRH a revu la politique de rémunération en 2008 pour la structurer et la rendre plus transparente, notamment en termes de segmentation et de différentiation. Chaque année, des objectifs sont fixés à tous les salariés lors des entretiens annuels. Les résultats détermineront ensuite leur rémunération. Les commerciaux ont une part variable, comprise entre 10 et 30 % selon les postes. Pour les employés et les assimilés cadres des fonctions support (comptabilité, logistique…), des primes individuelles peuvent être versées deux fois par an en fonction des résultats de chacun, sur recommandation des managers directs. La DRH voudrait associer encore davantage les salariés aux résultats, par exemple via un dispositif d’intéressement, à l’étude.

Chaque année, des objectifs sont fixés à tous les salariés lors des entretiens annuels. Les résultats détermineront ensuite leur rémunération.


C’est aussi en 2008 qu’a été renégocié l’accord sur le temps de travail pour apporter un peu plus de flexibilité et de cohérence entre les groupes de personnels. « Auparavant, tout le monde devait respecter un horaire fixe, y compris les cadres pour qui ce système n’était pas adapté », explique Nathalie Lion Haddad. Une catégorie de cadres autonomes a donc été déterminée, qui est aujourd’hui au forfait avec 12 jours de RTT par an. Pour les autres collaborateurs, les horaires de travail quotidien ont un peu augmenté, mais ils bénéficient en échange de 6 à 12 jours de RTT dans l’année.

Dans les prochains mois, la DRH souhaite également réfléchir à des actions permettant d’encore mieux concilier vie professionnelle et vie personnelle des salariés.


Développer les talents, une priorité

LG Electronics recrute à un rythme soutenu : une vingtaine de postes sont à pourvoir cette année, essentiellement sur les fonctions commerciales. « Pour attirer les talents, notre forte croissance et les opportunités de carrière compensent une notoriété encore plus faible que celle de certains de nos concurrents», estime la DRH.

L’entreprise a commencé à mettre en place un système d’identification des hauts potentiels pour qui des parcours sur-mesure seront concoctés, ainsi qu’une stratégie de rétention des talents. Et surtout, des formations nombreuses leur permettant de développer leurs compétences. Le groupe propose des formations métier mais aussi du développement personnel, par exemple sur la conduite de réunion ou la prise de parole en public. La formation connaît une croissance fulgurante : en 2008, plus de 6000 heures ont été dispensées, contre 3800 en 2007 et seulement 500 en 2006! Les jeunes talents peuvent même espérer bénéficier d’une formation d’une ou deux semaines au siège, dans les environs de Séoul. « C’est une expérience extraordinaire, témoigne Anthony Neuville. J’ai découvert la Corée, les usines... Quand on voit tout cela, on comprend mieux la culture, la stratégie, la force de l’engagement collectif ».

La DRH veut encore muscler les parcours sur-mesure : « nous devons préparer les collaborateurs les plus prometteurs aux projets que nous voulons leur confier en fonction des développements de l’entreprise. Cela permettra d’avoir plus de visibilité ».

Offrir une mobilité internationale, notamment entre les 17 filiales européennes, devient aussi une priorité.


Renforcer la formation permet ensuite de favoriser les évolutions : une trentaine de salariés ont changé de poste en 2008. «On peut passer de la division écrans plats aux produits électroménagers, la palette est large », apprécie Raphaël Visseyrias. Offrir une mobilité internationale, notamment entre les 17 filiales européennes, devient aussi une priorité. Pour la première fois, en 2007, un collaborateur de la filiale française a été transféré au siège européen, situé au Royaume-Uni. Et, en 2008, le responsable logistique a évolué vers un poste expatrié à Singapour. La construction de carrières internationales reflète d’ailleurs les évolutions au plus haut niveau, au siège coréen : entre autres, deux non Coréens ont été nommés vice-présidents il y a deux ans, un Américain et un Français, en l’occurrence le Directeur Général de LG Electronics France.


Une implication dans des actions caritatives

La diversité est une réalité chez LG Electronics. A Villepinte, pas moins de 17 nationalités sont représentées. Et l’entreprise recrute dans son bassin d’emploi où beaucoup de jeunes sont issus de l’immigration. Elle se montre aussi vigilante pour l’embauche de personnes handicapées, en plus des tâches qui peuvent être confiées à des Centres d’aide par le travail (CAT), comme le reconditionnement de produits. Elle a, ainsi, recruté deux handicapés en 2008 pour des fonctions support.

La société est également présente sur le terrain caritatif. Elle participe à l’opération « EduDakar » qui vise à collecter des fonds, via l’organisation de tournois de football, pour scolariser des enfants au Sénégal. Et avant Noël, une collecte de jouets est organisée au profit d’enfants démunis. «Les salariés sont très motivés par ces actions de solidarité, qui fédèrent les équipes », observe Nathalie Lion Haddad.

Au quotidien, les salariés sont encouragés à trier les déchets, recycler, éteindre les bureaux à leur départ…


L’environnement est une autre priorité du groupe, qui développe une gamme de produits « ecofriendly », avec des matériaux recyclables et une moindre consommation d’énergie. Au quotidien, les salariés sont encouragés à trier les déchets, recycler, éteindre les bureaux à leur départ…


L’innovation, une marque de fabrique

«L’innovation, elle est inscrite dans l’ADN du groupe ! », s’exclame Anthony Neuville, encore impressionné par les produits exposés au showroom de Séoul. Au niveau mondial, LG Electronics compte 34 centres de Recherche & Développement et de design dans le monde et cherche à toujours avoir une longueur d’avance sur ses concurrents.

Mais l’innovation ne se limite pas au plan technologique. On la retrouve partout. «En matière de publicité, nous cherchons à nous démarquer, avec des outils et des messages originaux», poursuit Anthony Neuville.

La créativité est encouragée avec un concours mondial annuel, « Waste elimination ». L’idée ? Demander à chaque collaborateur d’identifier une source de gaspillage et de proposer une piste d’amélioration, qui permettra de gagner du temps ou de l’argent. Les méthodes de travail, les outils, les process… : tout est concerné. Les salariés peuvent travailler en petit groupe. En 2008, le service marketing a suggéré un changement de process pour mieux contrôler les coûts. Résultat : un gain de 800 000 euros ! Le service informatique a, lui, planché sur la photocopieuse, mettant en place un système de badge pour les impressions qui permet à la fois de garantir la confidentialité et de réduire le nombre de documents imprimés, et donc le gaspillage. L’année dernière, dix projets issus de la filiale française ont été présentés lors d’une convention européenne.

Le concours mondial « Waste Elimination » implique chaque collaborateur dans l’identification d’une source de gaspillage afin de proposer une piste d’amélioration, qui permettra de gagner du temps ou de l’argent.


Cette recherche d’amélioration permanente est bien l’une des caractéristiques de cette entreprise high-tech qui garde l’âme d’une start-up, avec une croissance rapide, une grande confiance accordée aux collaborateurs et des opportunités d’évolution multiples pour les jeunes diplômés. Nathalie Lion Haddad veut encore améliorer les pratiques RH en interne, notamment la gestion des talents. Mais, en 2009, elle compte aussi rendre plus visible LG en tant qu’employeur. Avec une participation à des opérations de recrutement sur les campus pour promouvoir la marque auprès des étudiants.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Multinationale centrée sur l’innovation et le développement de nouveaux produits

	Entreprise en croissance continue avec une forte réactivité


Conditions de travail


	Environnement multiculturel, ambiance décontractée

	Grande importance accordée à la mise en place de réseau au sein de l’organisation


Gestion et implication des talents


	Identification et formation des talents prioritaires

	Possibilité de formation au siège de Séoul


Evolution professionnelle


	Croissance importante de la formation métier et transverse

	Force de la mobilité, fonctionnelle et géographique


Rémunération et reconnaissance


	Une politique de variable indexée aux résultats de chacun des salariés

	Plan d’intéressement à l’étude
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MARS Chocolat France

Tout démarre en 1911, lorsque Frank C. Mars commence à fabriquer des confiseries dans sa cuisine à Tacoma, dans l’Etat de Washington. L’entreprise familiale se développe progressivement aux Etats-Unis puis Forrest E. Mars, le fils de Frank, lance l’activité de chocolaterie en Europe au début des années 1930. Mars, Inc. est dorénavant présente dans plus de 79 pays dans le monde et son chiffre d’affaires mondial s’élève à 28 milliards de dollars. Parmi les évènements les plus récents, en 2007, toutes les unités ont été renommées en France. Ainsi est intervenue la création juridique de MARS Chocolat France qui regroupe les activités chocolat, glaces et biscuits et qui est indépendant désormais de Mars Petcare & Food France. En 2008, Mars, Inc., société mère de MARS Chocolat France, a racheté Wrigley, le n° 1 mondial du chewing-gum. Mars, Inc. est aujourd’hui l’une des plus grandes entreprises familiales du monde, avec des segments leaders dans chaque domaine : chocolat, alimentation humaine, nourriture pour animaux de compagnie et chewing-gums. Les membres de la famille Mars, qui détiennent aujourd’hui encore 100 % de cette entreprise, visitent régulièrement les divers sites du globe et échangent sans barrière avec les associés, c’est-à-dire les 65 000 salariés du groupe.
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Données importantes





	Raison sociale :
	MARS Chocolat France


	Année de création de Mars, Inc. :
	1911


	Secteur :
	Agroalimentaire


	Effectifs :
	Monde : 65 000 ; France : 1 100


	Implantation :
	présence de Mars, Inc. dans 79 pays ; 5 implantations en France


	Chiffre d’affaires 2007 :
	727 000 000 € dont 234 000 000 € à l’export
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Profils recherchés

Chefs de secteur Grandes & Moyennes Surfaces, Responsables de Secteurs Impulse (hors grande distribution), Promoteurs des ventes Grandes & Moyennes Surfaces, Promoteurs des Ventes Impulse, Responsables Comptes Clés, Chefs de Marque, Acheteurs, Ingénieurs, Chefs de Fabrication / Chefs d’Equipes, Responsables RH et Contrôle de Gestion.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	3 rue Sandlach • BP 10036 67501 Haguenau Cedex


	
	Tél. : 03 88 05 10 01


	
	Fax : 03 88 05 10 02


	Page web :
	www.mars.com


	
	(section carrière • job search)



Cinq valeurs du quotidien : Qualité, Responsabilité, Mutualité, Efficacité et Liberté

La culture d’entreprise de MARS repose sur cinq principes auxquels l’entreprise tient beaucoup, appliqués par tous au quotidien. La Qualité et la Responsabilité d’abord : «Nous donnons beaucoup de liberté dans la prise de décisions, d’autonomie, etc. et, en contrepartie, nous attendons de nos collaborateurs une grande responsabilité », explique Marie Bussi, responsable ressources humaines (RRH) pour la partie commerciale et marketing. MARS Chocolat France recrute des associés aux valeurs éthiques confirmées, aux compétences élevées dans leur fonction et l’entreprise leur accorde sa confiance.

Troisième valeur : la Mutualité. C’est l’idée de bénéfices partagés et c’est le principe qui «interpelle le plus », selon Denis Convert, directeur du développement Europe de My M&M’s (bonbons personnalisés), dans l’entreprise depuis neuf ans : « Lorsque l’entrepôt d’un fournisseur du Liban a été touché par une bombe et a fait faillite, MARS a décidé d’aider ce client en lui proposant des conditions spéciales d’achat. Nous allons aussi lui faire cadeau d’une partie du stock. En contrepartie, il doit promouvoir davantage les produits MARS. Une difficulté se transforme en opportunité ». Le quatrième principe est celui de l’Efficacité, c’est-à-dire l’utilisation optimale des ressources et la lutte contre le gaspillage. Le cinquième est celui de la Liberté : liberté d’action et liberté d’entreprendre. Cela consiste aussi à être un groupe privé important et, grâce à des bénéfices suffisants, à pouvoir être géré dans un esprit familial et indépendant, sans perte de contrôle du processus de décision.

MARS Chocolat France recrute des associés aux valeurs éthiques confirmées, aux compétences élevées dans leur fonction et l’entreprise leur accorde sa confiance.


Dans la droite ligne de ces principes, les objectifs de l’entreprise peuvent être individuels ou collectifs. Au sein de chaque pays, ils sont développés de manière autonome, adaptés au marché local sans être en contradiction avec les objectifs internationaux de MARS. « Les objectifs sont construits d’un point de vue français dans chaque division et accompagnés d’outils de mesure pour déterminer s’ils sont atteints », précise Marie

Bussi. Ensuite, des objectifs sont définis en concertation au sein de chaque équipe. Enfin, ils se retrouvent d’un point de vue individuel et sont fixés conjointement entre le manager et le salarié.


Une entreprise où règnent simplicité et convivialité

Chez MARS Chocolat France, l’influence américaine dans ses aspects les plus positifs est prégnante : tutoiement généralisé, open-space, business reviews trimestrielles où tous les salariés sont réunis au restaurant d’entreprise où leur sont présentés les résultats récents de MARS, une équipe à l’honneur, un nouveau projet, etc. Les salariés ne sont jamais appelés comme tels mais désignés comme des associés. «Quand on arrive, la décontraction et la simplicité surprennent. Quel que soit votre statut, vous pouvez vous adresser à n’importe qui. Même pour aller voir la directrice générale, il n’y a pas de porte, pas de secrétaire à qui demander un rendez-vous », témoigne Denis Convert. Les 300 salariés du siège, quel que soit leur statut, disposent du même bureau, du même matériel.

«Nous avons également mis un place une certaine flexibilité. Les cadres disposant d’outils informatiques portables sont tous équipés de systèmes de connexion à distance, ce qui facilite le travail à domicile dans la mesure où la fonction le permet », explique Marie Bussi. Par ailleurs, de nombreux associés sont à temps partiel, «ce que MARS ne décourage pas du tout, au contraire ». «La directrice générale, qui a trois enfants, ne part jamais après 19 heures. Ce sont des exemples que nous souhaitons mettre en avant », cite encore Marie Bussi.

Cette entreprise va même plus loin. Le siège social a été volontairement implanté au cœur de la forêt de Haguenau, à une trentaine de kilomètres de Strasbourg. Chaque associé peut, ainsi, choisir pour cadre de vie, selon ses aspirations personnelles, le calme de la campagne ou la vitalité d’un centre-ville.

Les services permettant de faciliter la vie au quotidien ne sont pas non plus négligeables : restaurant interne, conciergerie d’entreprise pour le repassage, le ménage, le lavage de la voiture, pour aller chercher des documents administratifs, etc. Au milieu de l’open-space, les salariés peuvent également se retrouver dans la salle à café, ornée d’un grand canapé, d’une télévision, de la presse et d’un distributeur de confiseries gratuites. «Tout est fait pour que nous nous sentions bien », estime Thierry Krumb, responsable compte clé national depuis juin 2008.

Fait notable : les salariés sont rémunérés sur un rythme hebdomadaire. En outre, plus de 20 % du salaire est sous forme d’intéressement, ce dernier étant versé mensuellement et non annuellement, car un des principes de MARS est que tout travail doit être rémunéré au plus juste et au plus tôt. « La partie variable est plutôt collective. Nous encourageons, ainsi, l’atteinte de résultats en misant sur l’esprit d’équipe », explique encore la RRH.

Plus généralement, tous les salariés sont classés par zones de rémunération transparentes. A ces zones correspond une grille de salaires de plus ou moins 30 %.

«Notre objectif : figurer dans les 25 % des sociétés qui rémunèrent le mieux sur le marché », Marie Bussi, responsable RH pour la partie commerciale et marketing.


Des enquêtes de rémunération sont aussi réalisées chaque année. « Notre objectif est de figurer dans les 25 % des sociétés qui rémunèrent le mieux sur le marché », souligne Marie Bussi.


Le partage des expériences au cœur des priorités

Chez MARS Chocolat France, même la procédure de recrutement est particulière. Tous les candidats à un poste sont conviés le même jour à une séance de deux heures durant laquelle un cas pratique leur est soumis. S’ensuivent un ou deux entretiens de vingt minutes avec la personne qui recrute, un responsable des ressources humaines et, en général, deux représentants d’autres services. Le jury statue immédiatement grâce à des grilles d’évaluation. «Au bout d’une demi-heure à une heure, il est ainsi en mesure de déterminer les candidats retenus ou non. Très rapidement après la fin de la procédure, nous sommes capables d’appeler la personne pour lui dire si elle est recrutée », rapporte Denis Convert.

Au cours d’entretiens réalisés une fois par an, les salariés peuvent dire comment ils se sentent dans l’entreprise, s’ils ont l’impression de se trouver à leur place, etc.


Une fois embauché, les formations sont très nombreuses (formations métiers maison, parrainage, etc.) et permettent d’évoluer aisément, grâce également à l’expérience terrain. La MARS University, notamment, est un catalogue de formations très vaste dans les domaines du savoir-être, une priorité aujourd’hui, ce que cette entreprise a bien compris.

La mobilité interne est également encouragée. Environ 75 % des recrutements se font par ce biais. « C’est comme cela qu’on fidélise, en donnant de la perspective, en ouvrant des possibilités hors parfois du domaine d’origine », souligne Marie Bussi. Cette dernière cite l’exemple de l’ancienne RRH production, ingénieur, entrée comme responsable d’équipe. Pour l’aider sur la partie managériale, parce qu’elle avait une sensibilité à travailler sur cette dimension, elle a occupé pendant deux ans un poste au service des ressources humaines. « Une expérience qui va lui servir dans ses nouvelles fonctions ; je n’avais jamais vu ça dans une autre entreprise », souligne Marie Bussi.

Le partage des expériences est au cœur des priorités. «Ce que chacun développe dans son poste peut être mis à profit pour les autres. Nous encourageons nos associés à se construire une expérience managériale en rejoignant un autre service. Par exemple, si la personne est à un poste technique et qu’elle n’a pas forcément d’expérience managériale alors que son responsable détecte ce potentiel chez elle, le service RH organise cette mobilité », explique Marie Bussi. Le manager est, en effet, au centre du processus de développement des talents et d’évolution des associés.

Au cours d’entretiens réalisés une fois par an, les salariés peuvent enfin dire comment ils se sentent dans l’entreprise, s’ils ont l’impression de se trouver à leur place, s’ils disposent des bons outils, etc. Et les résultats de ces enquêtes d’engagement anonymes donnent lieu à des discussions et des réflexions collectives.


Une vraie prise en compte des préoccupations sociales et environnementales

En matière de Responsabilité Sociale des Entreprises (RSE), MARS Chocolat France n’est pas en reste. Exemple d’initiative originale liée au développement durable : les imprimantes portent des noms d’arbres. Pour rappeler aux salariés qu’il ne faut pas imprimer à tort et à travers. «Il faut aussi entrer un code pour lancer une impression. Nous recyclons également le papier, le carton, les gobelets de café, etc. », indique Thierry Krumb.

Cette société agit aussi en faveur de la santé et du bien-être de ses associés. Tout au long de l’année 2008, de nombreuses actions ont été mises en place : cours de cuisine, massages anti-stress, actions sur la nutrition, etc.

Il existe aussi une vraie diversité en termes de personnels : parité hommes/femmes, mixité ethnique, maintien et insertion des personnes présentant un handicap… Ainsi, MARS Chocolat France a-t-il développé une véritable politique handicap : aménagement de postes de travail, engagement auprès d’une jeune entreprise adaptée qui travaille à l’accueil téléphonique des consommateurs, intégration de travailleurs reconnus handicapés,… MARS s’engage également depuis quinze ans aux côtés du Téléthon.

« Il n’y a aucune marque du statut. Jamais quiconque ne vous interroge 
sur l’école que vous avez faite », Denis Convert, 
directeur du développement Europe de My M&M’s.


Par ailleurs, l’intégration des nouveaux salariés est soignée. «A mon arrivée, j’ai fait le tour des différents services et suivi une formation pour comprendre comment fonctionne l’entreprise. Il y a un vrai esprit corporate », souligne Thierry Krumb. Une journée d’intégration basée sur le témoignage d’associés et une information sur les cinq principes de la société est également prévue. «Nous sommes une entreprise jeune, dynamique, avec des principes, ouverte », complète ce dernier. «Il n’y a aucune marque du statut. Jamais quiconque ne vous interroge sur l’école que vous avez faite », ajoute Denis Convert.


Une entreprise où les salariés ne sont pas des numéros

La Direction des Ressources Humaines a plusieurs pistes de progrès pour 2009 : mieux anticiper les besoins, notamment pour les postes qui ne vont pas forcément pouvoir être pourvus en interne. «Pour l’intégration des nouveaux associés, nous allons travailler beaucoup sur la culture d’entreprise : comment mieux la partager, que chacun se l’approprie et la garde », explique Marie Bussi.

« L’esprit d’initiative est intrinsèque à notre entreprise », Denis Convert, directeur du développement Europe de My M&M’s.


En matière d’encouragement à la créativité et à l’innovation de ses collaborateurs, MARS Chocolat France se montre exemplaire. Alors qu’il était directeur commercial, Denis Convert discutait un jour avec la directrice générale de retour des Etats-Unis. Elle lui a montré les My M&M’s (bonbons personnalisés) et Denis Convert a proposé de les lancer en France. Et c’était parti. « Ce n’était pas du tout dans mon rôle initial. Mais j’y croyais et ma directrice générale aussi. Au bout d’un an, nous avions de très bons résultats. Maintenant, je développe My M&M’s dans toute l’Europe et coordonne une équipe de 20 personnes. Tout est permis. L’esprit d’initiative est intrinsèque à notre entreprise », témoigne-t-il.

C’est véritablement cette culture d’entreprise qui fait la différence chez MARS. « L’esprit d’équipe donne vraiment l’impression de pouvoir jouer un rôle. Les associés ne sont pas des numéros », ajoute Marie Bussi.

En bref, MARS est bel et bien une sorte de famille, sous tous les angles.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Entreprise familiale basée sur l’accessibilité et la proximité

	Flexibilité, liberté d’agir, égalité des chances


Conditions de travail


	Localisation des sites en dehors des grandes métropoles offrant un cadre de travail unique

	Nombreux services à la personne (conciergerie, restauration d’entreprise…)


Gestion et implication des talents


	Des salariés considérés comme des associés

	Innovation et initiative reconnues et récompensées


Evolution professionnelle


	La mobilité interne comme facteur de fidélisation

	Suivi des acquis de compétences afin de proposer de nouvelles missions


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération sur un mode hebdomadaire et intéressement versé chaque mois

	Volonté de figurer parmi les entreprises les plus rémunératrices
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McDonald’s France

Tout le monde connaît McDonald’s. Incontournables, ses 1 100 restaurants sont présents aux quatre coins de l’Hexagone. Constituant un ensemble de PME, ils s’intègrent au tissu local tout en bénéficiant du ressort d’un grand groupe, en mouvement perpétuel. Ainsi, 30 nouveaux établissements ouvrent leurs portes chaque année. C’est autant d’équipes à créer et de carrières à inventer en interne. Mais aussi de chances à provoquer et de talents à détecter. Et, en la matière, l’enseigne a près de cinquante-cinq années d’expérience.
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Données importantes





	Raison sociale :
	McDonald’s France


	Année de création :
	1955 (Etats-Unis), 1979 (France)


	Secteur :
	Restauration rapide


	Effectifs :
	Monde : 115 millions ; France : 55 000


	Implantation nationale :
	Présent dans 840 villes en France avec plus de 1 100 restaurants


	Implantation internationale :
	Dans plus 120 pays à travers le monde


	Chiffre d’affaires 2008 :
	3,3 milliards d’€ de ventes sous enseigne
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Profils recherchés

En restaurant (équipier, manager, assistant de direction) ; au siège (Bac + 4/5 – école de commerce, école d’ingénieur ou formation universitaire).
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	McDonald’s France • 1 rue Gustave Eiffel 78045 Guyancourt Cedex


	Page web :
	www.mcdonalds.fr


	Contact recrutement :
	Hubert Mongon, vice président RH de McDonald’s France Nathalie Roux, chargée de recrutement e-mail : nathalie.roux@fr.mcd.com



Une compagnie internationale insérée localement

Né dans la banlieue de Chicago en 1955, McDonald’s a poursuivi sa route partout dans le monde. Le premier restaurant de l’Enseigne s’implante ainsi à Strasbourg, il y a 30 ans. Ils sont, en 2008, 1 134 répartis sur l’ensemble du territoire français.

Du centre des grandes métropoles aux petites bourgades, en passant par les centres commerciaux et les périphéries des villes, toutes les zones sont couvertes. Autant de PME ayant comme mot d’ordre commun : s’intégrer au tissu économique et social local. L’Enseigne est, ainsi, devenue un contributeur incontournable à l’emploi des jeunes des quartiers où elle est présente.

Aujourd’hui, après avoir travaillé sur la qualité de ses produits, de ses services, de l’accueil et sur une politique de fidélisation de ses fournisseurs à 80 % français, la Compagnie perfectionne ses pratiques ressources humaines. Son programme « RH Attitude », lancé en 2003, tend à professionnaliser son recrutement, à réaliser l’intégration de ses nouveaux salariés dans les règles de l’art et à développer les talents.

McDonald’s se caractérise comme l’un des principaux employeurs de jeunes en France.



Détecteur de talents, créateur d’avenir

«Venez comme vous êtes », la dernière campagne publicitaire de McDonald’s résume à elle seule la culture qui prévaut dans l’entreprise. Qui est motivé, a le goût du challenge et du contact humain a toutes ses chances de se faire une place dans la Compagnie et d’accéder à un poste à responsabilité. Alors, il aura une mission à remplir : celle de partager son expérience, de transmettre ses connaissances et de développer les compétences des membres de son équipe, pour, à son tour, passer le flambeau.

A chacun son style et sa manière. Mais un principe commun : c’est au management de détecter le talent là où il est. Ahmed Gormit, Directeur des Opérations Nationales, s’y emploie chaque jour. Parce que c’est ainsi qu’il appréhende son rôle mais aussi parce qu’il souhaite donner ce qu’on lui a donné. «Je suis entré dans un restaurant

McDonald’s en tant que simple Equipier en 1986 pour financer mes études. Et je suis resté. J’ai trouvé dans cette entreprise des gens qui m’ont valorisé, qui ont cru en moi et m’ont fait confiance. Aujourd’hui, je reproduis ce modèle auprès de mon équipe. Au quotidien, j’essaye de partager et de faire évoluer mes collaborateurs tout en leur laissant faire leur chemin et commettre leurs erreurs ».

Un mot d’ordre commun : le transfert des connaissances 
et le développement des compétences.


Le tout dans une ambiance où le dialogue interne est transparent et direct. «Chaque rencontre avec mes collaborateurs crée de la proximité et permet de partager une même ambition », illustre Ahmed Gormit. Plus généralement dans le Groupe, il est prévu que chaque Equipier puisse faire remonter ses remarques, à tout moment, à l’aide d’un simple bulletin qui sera transmis dans les 48 heures à la Direction Générale.


Des horaires adaptés à la vie privée

La clé de la bonne ambiance d’un restaurant ? Des salariés satisfaits de leurs conditions de travail. C’est pourquoi chaque Directeur de structure s’attache à proposer des plannings, les plus adaptés possible aux contraintes personnelles des uns et des autres, même si le travail le soir, le week-end ou tôt le matin n’en est pas exclu. « Qu’il s’agisse de la vie de famille ou du suivi des études, l’Enseigne s’adapte », confirme Hubert Mongon, Vice-Président Ressources Humaines de McDonald’s France.

Johanna, jeune équipière de 24 ans, peut le confirmer. « J’ai commencé à travailler au sein d’un restaurant franchisé à Besançon durant mes études, en mars 2007. Tout de suite, on m’a demandé quelles étaient mes disponibilités. Arrivée sur Paris, j’ai trouvé sans difficulté un autre poste d’équipière. Mon contrat de travail prévoyait trente heures. J’ai voulu changer pour me consacrer davantage à mes activités personnelles. Aucun problème. Je travaille aujourd’hui vingt-cinq heures hebdomadaires».

L’emploi du temps de chacun est construit pour un bon équilibre vie privée/vie professionnelle


Un certain nombre de dispositifs a d’ailleurs été mis en place pour aider à concilier vie privée et vie professionnelle. Ainsi, le Fonds d’Action Sociale de la Restauration Rapide propose 300 euros annuel en coup de main pour des gardes d’enfant ponctuelles. Pour les étudiants, soit 50 % de l’effectif de l’entreprise, les horaires sont groupés soit en semaine, soit en week-end afin de leur laisser le temps de se consacrer à leurs cours. De plus, des congés sans solde leur sont fréquemment proposés pour la période des examens.

Pour tous les autres, le temps de travail peut être allégé. 80 % des salariés de l’ Enseigne travaillent ainsi en temps partiel, avec minimum 20 heures hebdomadaires. Quant à l’encadrement, il est présent 35 heures par semaine, ce qui correspond en général à quatre jours de travail et de trois jours de repos. Reste à donner ensuite le meilleur de soi-même.

C’est tout l’intérêt des salariés puisque leur rémunération dépend aussi de leur performance. La grille de salaire, cohérente avec l’ensemble de la profession, débute au niveau du Smic et progresse rapidement au fur et à mesure des responsabilités confiées. S’ajoute très souvent une partie variable, sous la forme de bonus, équivalente à un demi mois de salaire, en moyenne, pour un Equipier et jusqu’à trois mois pour un Directeur. Ce dernier, lorsqu’il est salarié du réseau des restaurants gérés par la Compagnie, bénéficie aussi d’un véhicule de fonction.

Autant d’éléments de rémunération qui sont complétés par d’autres avantages, comme la prise en charge, par la branche professionnelle, des frais d’inscription universitaire pour les étudiants, et d’une partie des coûts du permis de conduire, moyennant une ancienneté minimum.


Une chance donnée à chacun

Il y a vingt ans, un certain Denis Hennequin, diplômé d’une fac de droit et d’une école de commerce, poussait la porte d’un restaurant McDonald’s. On lui proposa un poste de Responsable Opérationnel, le premier niveau de management, souvent le point d’entrée pour les candidats diplômés. Aujourd’hui, il est président de McDonald’s Europe, après avoir été président de McDonald’s France. Cet exemple illustre à lui seul la politique de promotion interne en cours.

Dans le Groupe, 73 % de l’encadrement sont issus de la promotion interne.


La majorité des recrutements s’opère au niveau du poste d’Equipier. C’est à cette fonction que la nouvelle recrue apprend le métier (salle, cuisine, commande). Au-dessus : le Manager (soit le Responsable Opérationnel), puis l’Assistant de Direction considéré comme l’Adjoint du Directeur Adjoint et enfin le Directeur. En moyenne, un bon Manager peut devenir Directeur au bout de 5 ans ! D’où la jeunesse du personnel : 27 ans, c’est l’âge moyen des Responsables Opérationnels et 32 ans, celui des Directeurs.

Ahmed Gormit, après avoir été Equipier, a gravi peu à peu les échelons et est devenu Directeur à 24 ans ! Après avoir été Superviseur de quatre restaurants, puis de huit, il a intégré le Siège Social. Il est aujourd’hui membre du Comité de Direction de McDonald’s France.

Évidemment, qui est intéressé pour progresser est encadré au plus près, notamment à l’aide de formations continues, présentes tout au long d’une carrière. Les Equipiers y apprennent la sécurité, l’hygiène ; les Managers, eux se forment à la gestion d’une petite équipe et à la satisfaction client. Passé adjoint, le collaborateur suit un cursus sur la gestion complète du restaurant. Plus généralement, le personnel d’encadrement bénéficie de formations dispensées au Centre de Formation de Guyancourt. 5 400 salariés y sont passés en 2008, et 112 000 heures de formation y ont été animées par des formateurs, issus de restaurants.

Les Directeurs bénéficient, pour leur part, d’un programme particulier (VAE) développé depuis trois ans qui leur permet d’obtenir, s’ils le souhaitent, une licence de management (équivalent Bac + 3) délivrée par le Groupe des Ecoles de Commerce de Rouen.

Le Directeur a la délicate mission de recruter pour son restaurant, à 80 % en contrat à durée indéterminée. Selon la région, les candidats peuvent être reçus par des chargés de recrutement présents dans l’un des trois «Centres de l’Emploi et des Métiers », présents à Paris, Lyon et dans le Val de Marne. 10 000 candidats s’y présentent chaque année, 10 % sont retenus qu’ils soient ou pas diplômés. 20 % le sont, ce qui leur permet d’accéder plus rapidement à un poste d’encadrement.

Et il y a une vie en-dehors des restaurants. Outre changer de lieu de travail, de région voire de pays grâce au McPassport qui permet de trouver un emploi dans n’importe quel McDonald’s d’Europe, un salarié peut évoluer en tant que Superviseur de plusieurs restaurants, comme bras droit du gérant. Il peut aussi intégrer le Siège et devenir Conseiller Exploitation. Il y en a 70 aujourd’hui qui accompagnent les franchisés dans leur développement. Les trois quarts ont commencé comme Equipier. Et il y a aussi les différents départements du Siège : communication, achats, qualité, ressources humaines…


Black, blanc, beur, avant l’heure

Lorsque Ray Kroc, le fondateur de McDonald’s, ouvre ses premiers restaurants dans la banlieue de Chicago, il a aussi en tête d’empêcher les gamins de son quartier d’être désœuvrés et de faire des bêtises. Ce soucis d’intégration réussie guide toujours la Compagnie qui propose sans doute le plus bel exemple de diversité.

Pas de différence entre les hommes et les femmes, l’Enseigne affiche une réelle parité à tous les échelons des restaurants.


Comme le souligne Hubert Mongon, « lorsque l’on est dans le XVIe à Paris, on embauche des Parisiens du quartier. Si l’on est à Vaulx-en-Velin, ce seront les habitants des alentours, avec toujours une tolérance absolue pour leur profil ». Autrement dit, l’entreprise gère de la même manière un titulaire d’un Bac + 5 et un jeune sans qualification, issu de l’immigration et domicilié dans un quartier difficile.

«Les salariés viennent de tout horizon. Cette diversité est enrichissante. C’est comme une famille que l’on retrouve chaque jour avec plaisir », apprécie Johanna.


Devenir une entreprise référente

Avec 1,2 millions de repas servis par jour, McDonald’s France est devenue au cours de ces dernières années, la première filiale du Groupe en Europe en terme de contribution aux résultats de McDonald’s Corp. Au niveau mondial, elle se place juste derrière les Etats-Unis. C’est le résultat d’une politique où seule l’amélioration compte.

En quelques années, elle a revu le décor de ses restaurants, modernisé leurs équipements et introduit diverses technologies avec, par exemple, l’accès Wi-Fi et les bornes électroniques pour la prise de commande. Elle a aussi diversifié ses menus, réaménagé et agrandi ses cuisines. Dernièrement, ce sont de nouveaux segments de marché qui ont été conquis avec les McCafé (40 en 2008, bientôt 100 en 2009) à fréquenter en dehors des repas.

Là ne s’arrêtent pas ses performances. En effet, avec 55 000 salariés, l’ouverture de 30 restaurants par an, 32 000 embauches en contrat à durée indéterminée et 1 200 créations nettes d’emploi chaque année, elle est devenue l’un des principaux contributeurs économiques et employeurs du pays.

Sans compter son action solidaire et ses huit «maisons des parents », bientôt dix, construites et gérées par l’Enseigne, dans le but d’accueillir les familles dont l’enfant est hospitalisé.

«Nous travaillons au quotidien dans une logique d’excellence. Nous voulons être donc davantage qu’une entreprise comme les autres », explique Hubert Mongon, Vice président RH de McDonald’s France.


Pour autant, Hubert Mongon sait qu’il reste du chemin à parcourir. «Nous cherchons aujourd’hui à devenir une entreprise référente. Car meilleure sera la qualité de notre politique des ressources humaines, et meilleurs seront nos résultats ».

Les salariés semblent aujourd’hui apprécier la manière dont ils sont gérés et considérés. Cette image positive ne concerne pas seulement les 80 % de managers promus en interne, mais bien l’ensemble des collaborateurs. Pour preuve, une enquête réalisée en 2008 auprès d’un panel de 20 192 salariés. Parmi ses résultats, on y apprend que 79 % des Equipiers encourageraient leurs meilleurs amis à venir les rejoindre dans leur restaurant !
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Politique de croissance et d’expansion géographique forte

	Intégration et soutien du tissu économique et social


Conditions de travail


	Adéquation entre l’organisation de l’entreprise et les besoins des salariés

	Prédominance des Contrats à Durée Indéterminée


Gestion et implication des talents


	Politique de détection des talents active et opportunités de promotion importantes et rapides

	Formations ad hoc aux métiers de McDonald’s


Evolution professionnelle


	73 % de l’encadrement sont issus de la promotion interne

	Validation des Acquis de l’Expérience pour les directeurs de restaurants (équivalent Bac + 3)


Rémunération et reconnaissance


	Grille de salaires progressive et transparente, incluant une part variable

	Aides spécifiques pour les étudiants
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Roquette Frères

Très peu connu du grand public, le Groupe Roquette Frères, géant de la transformation de matières premières agricoles pour l’industrie, emploie plus de 6000 personnes, dont 3600 en France. Les effectifs globaux ont augmenté de 33 % en dix ans. En France, entre 2005 et 2007, Roquette a recruté 232CDI et plusieurs centaines de collaborateurs en CDD, tous métiers et niveaux confondus. Le Groupe emploie 350 chercheurs et investit 3,5 % de sa masse salariale dans la formation. Plus de 10 % du chiffre d’affaires sont réinvestis, chaque année, dans l’outil industriel et la Recherche et Développement.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Roquette Frères


	Année de création :
	1933


	Secteur :
	Agro-alimentaire et chimie


	Effectifs (France) :
	3 425 équivalents temps plein


	Effectifs (Monde) :
	2 310 équivalents temps plein, dont 1 000 en Asie et 550 aux Etats-Unis


	Implantation nationale :
	Lestrem (Pas-de-Calais), Beinheim (Bas-Rhin), Vecquemont (Somme), Vic-sur-Aisne (Aisne)


	Implantation internationale :
	Grande-Bretagne, Allemagne, Italie, Roumanie, Espagne, Russie, Finlande, Etats-Unis, Mexique, Chine, Corée du Sud, Singapour, Inde, Japon


	Chiffre d’affaires 2007 :
	2,5 milliards d’€
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Profils recherchés

Ingénieurs généralistes, agronomes, ingénieurs qualité, technico-commerciaux, scientifiques (chimie, microbiologie, enzymologie, pharmacie) ainsi que des experts de haut niveau en plasturgie, algologie ; diplômés d’écoles de commerce (gestionnaires, managers).
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	Roquette Frères 62136 Lestrem


	
	Tel. : 03 21 63 36 00


	Page web :
	www.roquette.com


	Contact pour envoi CV
	Cadres : DRHrecrutcadres@roquette.com


	Contact pour envoi CV
	OETAM : DRHrecrut@roquette.com



Un Groupe familial, une vision globale

Avec 600 références dans 60 familles de produits, l’amidonnier nordiste peut s’enorgueillir d’une production présente un peu partout. Ses polyols, son dextrose et autres malto-dextrines entrent dans la composition du dentifrice et des chewing-gums, des comprimés effervescents et du lait pour bébés, du carton ondulé, des solutions pour perfusions, des liants pour béton, etc.

A l’occasion de ses 75 ans, le Groupe présidé par Marc Roquette a communiqué pour la première fois sur sa politique d’innovation, rompant ainsi avec une longue tradition de silence. Son capital détenu à 100 % par la structure familiale, Roquette Frères échappe aux aléas boursiers et s’investit dans un projet industriel de long terme.

La forte croissance (+ 50 % sur dix ans) et l’intense diversification du Groupe offre d’importantes opportunités aux jeunes diplômés, tant en France que dans les 30 implantations réparties sur trois continents.

Le Président a annoncé le doublement du budget Recherche & Développement (actuellement 40 millions d’euros par an). La recherche s’oriente dans deux axes principaux : la chimie du végétal et la nutrition-santé, avec un pôle innovant en matière de micro-algues d’eau douce.


Plus de 700 embauches par an

Entre début 2005 et fin 2007, plus de 232 salariés ont intégré le Groupe Roquette Frères en contrat à durée indéterminée, et plusieurs centaines l’ont rejoint en contrat à durée déterminée, dans tous les segments et tous les métiers. A Lestrem, berceau de l’entreprise familiale, le turn over est très faible et les candidatures nombreuses car, malgré sa proverbiale discrétion, Roquette bénéficie d’un excellent bouche-à-oreille, qui dépasse largement les frontières de la région Nord-Pas-de-Calais. « Nous avons la chance de travailler dans une société qui offre stabilité et perspectives à long terme, qui n’a connu que la croissance, dans un secteur porteur, appelé à de nouveaux développements, malgré le contexte international plus difficile », explique Corinne Godard, la jeune Responsable du développement des Ressources Humaines et des organisations.

Elle-même a décroché, à Lestrem, son premier emploi, titulaire d’un magistère en développement des RH, il y a treize ans, et a exercé différentes activités : recrutement, formation, développement RH. Pendant deux ans, elle a participé à la mise en place du système d’information intégré SAP, le projet baptisé Cristal, dans lequel ont été impliquées 200 personnes, en France, en Espagne, en Italie, en Allemagne, en Grande-Bretagne et aux Etats-Unis. « C’était un grand challenge, qui nous a permis de confronter nos différentes cultures et manières de fonctionner », note Corinne Godard.

« On recrute pour une carrière, il ne faut pas se tromper », Corinne Godard, responsable du développement des ressources humaines.


Elle s’est attelée, depuis, à la formalisation d’un référentiel de management, à la suite d’une enquête interne qui avait signalé la nécessité d’un effort en direction des jeunes générations. « Nous avons mis en place treize groupes de travail de tous les pays pour bâtir un guide commun qui explicite les bonnes pratiques et facilite l’intégration des jeunes embauchés, en leur permettant de mieux appréhender les attentes de l’entreprise en matière de management et de construire une culture commune ».

Le recrutement est un processus très minutieux. « On recrute pour une carrière, il ne faut pas se tromper ». Pour les postes de haut niveau, une première sélection est confiée à un cabinet de recrutement. Pour les ingénieurs, chercheurs et cadres, Roquette Frères recrute dans la pépinière des grandes écoles. Il s’appuie aussi sur ses programmes de recherche et d’innovation et sur ses partenariats avec les laboratoires et les entreprises, qui permettent de détecter les talents. Les stages de fin d’études constituent également un important vivier de recrutement. En moyenne, Roquette Frères reçoit, chaque année, 200 stagiaires, toutes catégories confondues. « Nos relations suivies avec les écoles de commerce et d’ingénieurs favorisent l’accueil de stagiaires avec un projet de fin d’études bien charpenté », souligne Corinne Godard ajoutant que «pour le moment, le repérage des hauts potentiels n’est pas formalisé. Nous sommes une entreprise familiale dans laquelle chacun se connaît, ce qui nous permet de détecter les talents facilement afin de mieux les accompagner ».


Carrières évolutives

La mobilité interne, fonctionnelle et verticale, est encouragée. Un exemple parlant, celui du DRH France, ancien technicien de laboratoire, devenu technico-commercial dans le papier-carton et pleinement reconnu dans ses qualités de manager.

«Roquette est à l’écoute des potentiels, à condition qu’ils fassent leurs preuves », confirme Elham Blouet, responsable de développement projet pharmaceutique de l’unité commerciale pharmacie et cosmétologie. Cette femme, docteur en pharmacie, issue de l’Agence française de sécurité sanitaire des produits de santé (Afssaps) a été recrutée en août 2007. Chargée de la Scandinavie, de la Russie et de l’Europe du Nord, elle est amenée à voyager une semaine par mois pour rencontrer ses clients.

« J’ai eu envie d’un changement de cap, d’un retour vers l’industrie, mais pas l’industrie pharmaceutique où j’avais commencé ma carrière, après mon DEA et un an de recherche à la faculté de Pharmacie de Lille. Le côté entreprise familiale française m’a donnée confiance et son immense discrétion m’a impressionnée. J’étais loin de m’imaginer la présence de produits Roquette dans autant de fabrications différentes. Grâce au bouche-à-oreille, j’ai posé une candidature spontanée et j’ai été intégrée dans la procédure de recrutement pour ce poste qui avait été confiée à un cabinet extérieur ».

Une mobilité interne qui capitalise les expériences.


A 46 ans, Elham Blouet a franchi toutes les étapes de la sélection et entamé une nouvelle carrière, loin de Paris. « J’ai été bluffée par l’organisation : j’ai été accueillie par le DRH et le service des Ressources humaines m’a aidée pour toutes les formalités administratives et pour mon déménagement. J’ai suivi la formation à la sécurité, obligatoire pour tous, et j’ai bénéficié d’un programme d’intégration au sein de mon unité. » Puis, cette nouvelle recrue a suivi, pendant une semaine, un séminaire d’intégration avec douze autres nouveaux arrivants, animé par les responsables de tous les secteurs. Elle a aussi bénéficié de formations ciblées avec la direction commerciale : négociation, relation commerciale, anglais…

Elham Blouet sait que son expérience et son réseau ont compté dans son embauche pour ce poste à la charnière du commercial et du technique, notamment son expérience à l’Afssaps et sa qualité d’expert à la pharmacopée européenne (Ph. Eur.). Roquette lui permet aujourd’hui d’organiser son emploi du temps de façon à poursuivre cette mission à la Ph. Eur. qui la conduit régulièrement à Strasbourg, pour la normalisation et la standardisation des médicaments dans l’Union Européenne.

« Je suis passionnée par mon travail et j’apprécie le climat serein d’une entreprise où les collaborateurs sont écoutés et respectés, où l’équilibre vie privée-vie professionnelle est favorisé », affirme le docteur en pharmacie. Elle ne dirait pas non, dans quelques années, à une poursuite de carrière à l’international, via l’expatriation.


Du parrainage au coaching

L’accompagnement des collaborateurs dans leur évolution professionnelle est une priorité de la DRH. Le parrainage, le compagnonnage, le mentoring sont inscrits dans la culture d’entreprise. Pour les cadres et les dirigeants, l’entreprise fait appel à des sociétés externes, pour un soutien lors d’une prise de fonction par exemple, ou pour une optimisation des performances.

Par souci éthique, ce coaching respecte toutes les garanties de transparence et de déontologie et les programmes sont très personnalisés. « Pour le développement personnel, nous croyons vraiment qu’il faut mieux se connaître pour mieux manager et nous mettons en place le soutien nécessaire pour avancer là-dessus. Cet investissement dans la prise de fonction de nos nouveaux collaborateurs nous permet de leur offrir une meilleure connaissance de leurs responsabilités », affirme Corinne Godard. Plus largement, chaque année, Roquette Frères dispense à ses collaborateurs entre 45 000 et 50 000 heures de formation, soit 3,5 % de la masse salariale.

50 000 heures de formation par an.


Des rémunérations «attractives et compétitives », assorties d’un système avantageux de primes individuelles et collectives, complété par la participation et l’intéressement aux résultats, contribuent à fidéliser les collaborateurs. L’évaluation annuelle a lieu lors d’un entretien individuel, chez les cadres et la maîtrise et pour 80 % du personnel ouvrier pour qui la procédure entre progressivement dans les mœurs.

La parité homme/femme et la diversité progressent dans tous les secteurs. Ainsi, il y a désormais des femmes chez les ingénieurs de production recrutés à la sortie de l’école, qui font leurs classes en fabrication avant de devenir responsables d’atelier. «Même dans ces métiers très masculins, si elles ont le bon niveau de compétence et d’intervention, elles sont légitimes et respectées, quel que soit leur gabarit », remarque la responsable du développement des ressources humaines.

Un accompagnement de qualité est également proposé aux collaborateurs qui choisissent l’international. Ils sont actuellement seize sous le régime de l’expatriation, sous contrat pour trois ans. Toute la famille est prise en charge : cours de langue et formation interculturelle pour le salarié et son conjoint, aides à la scolarisation des enfants, au déménagement. La réintégration est tout aussi soignée, au retour. Et l’expérience jugée enrichissante.


Management direct

Le directeur des systèmes d’information et de communication, Francis Evrard, se souvient comme si c’était hier de son arrivée à Lestrem. C’était en 1974, il avait fêté la fin de son service militaire la veille. « Je me suis présenté à un entretien pour un poste de programmeur en développement informatique. Le chef de service qui m’a reçu m’a demandé si j’étais disponible tout de suite. Un quart d’heure plus tard, j’étais assis à un bureau, j’avais un travail. J’ai été surpris par l’effet immédiat de cette décision ».

Vers le transfert d’expériences et du savoir-faire.


Après avoir mené à bien l’intégration de la filiale américaine dans le système d’information du Groupe, et le projet Cristal qui permet un partage instantané de l’information dans l’ensemble du Groupe, l’informaticien a pris goût à l’animation des hommes et à la fédération d’équipes projets. D’autres expériences internationales et pluriculturelles l’attendent, dans les années à venir, vers l’Asie, l’Amérique centrale…

A son tour, Francis Evrard a mis le pied à l’étrier à des dizaines de jeunes collaborateurs. Désormais, il souhaite continuer à avoir des responsabilités opérationnelles, tout en consacrant plus de temps au transfert d’expérience. «J’aime transmettre mon savoir et mon savoir-faire, à l’interne ou à l’externe, aux jeunes professionnels à qui cela pourra faire gagner du temps, par exemple en partageant mes connaissances en Droit de l’informatique. » Membre du comité directeur du GUN (l’Association professionnelle des Directeurs des services informatiques du Nord de la France et de Belgique), il entretient d’excellents contacts avec les écoles d’ingénieurs où se forment ceux qui assureront la relève.


Responsabilité sociale et environnementale

Situé au cœur d’un bassin à forte tradition agricole, Roquette Frères est naturellement soucieux de la préservation de son environnement et conscient de sa responsabilité sociale. « L’homme, ici, n’a jamais été considéré comme un moyen de production mais comme une personne qui a le droit à une vie personnelle », plaide Francis Evrard.

Roquette s’engage à respecter l’environnement tout au long du processus de fabrication et conseille ses clients en ce sens, en apportant des solutions durables. Consommer moins d’eau et d’énergie, réduire les pollutions sont les priorités : par exemple, malgré le triplement de la capacité du site, le pompage d’eau de rivière a été réduit de moitié, grâce à des recyclages ving-cinq fois plus performants.

Du côté des conditions de travail et du confort de vie des collaborateurs, la mise en place d’horaires choisis et la flexibilité des emplois du temps avec des aménagements facilités en temps partiel, font l’unanimité.

Le site de Lestrem est une véritable petite ville, avec son centre aéré, qui accueille les enfants pendant l’été, et son restaurant, où l’on peut discuter en toute simplicité avec le top management. «On peut croiser Marc Roquette, notre Président au restaurant d’entreprise », souligne Corinne Godard.

Le passage d’une entreprise de taille familiale à celle d’un Groupe international n’a pas altéré la qualité des relations humaines sur le site historique. Mais il a rendu nécessaire le développement de nouveaux outils de communication et d’expression, qui se sont multipliés depuis 2001. Intranet, le magazine interne Flash Info, les affichages, le site Internet : tous ces médias permettent de faire circuler l’information.

Dans une entreprise qui a des projets pour les vingt à trente années à venir, le grand enjeu est de réussir sa croissance sans renoncer à ses valeurs.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Entreprise familiale à forte croissance, axée sur la Recherche & Développement

	Leader sur des marchés porteurs


Conditions de travail


	Diffusion d’un livret d’accueil à l’attention des jeunes recrutés

	Flexibilité horaire


Gestion et implication des talents


	Management simple et direct

	Parrainage et tutorat permettant de transmettre les savoirs


Evolution professionnelle


	Opportunités de mobilité y compris à l’international

	Accompagnement dans le cadre de la prise de fonction, avec une formation personnalisée


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération attractive et compétitive

	Périphériques de rémunération de bon niveau : intéressement, PEE, couverture frais de santé
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Saipem

Saipem, détenu à 43 % par le groupe italien ENI (Ente Nazionale Idrocarburi) est un des leaders mondiaux des grands projets « clés en main » dans le secteur para-énergie. Le groupe conçoit et construit de grands complexes d’exploitations énergétiques offshore et onshore (plateforme pétrolière, pipeline, raffinerie…). Ses clients sont les grands Majors du pétrole et du gaz. Le savoir-faire métier ne date pas d’hier puisque c’est en 1940 qu’a été créée une entreprise de forage à Palerme, en Italie, l’ancêtre de Saipem. Aujourd’hui, le groupe est en forte expansion ; les besoins vont croissants avec des marchés émergents, comme celui du gaz naturel liquéfié.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Saipem SA


	Création :
	1957


	Secteur :
	Energie


	Effectifs en France :
	Monde : 38 000 ; France : 2 700, dont 500 expatriés


	Implantation nationale :
	Basé à Saint-Quentin en Yvelines (78), où travaillent 2 000 personnes. Autres établissements à Lorient, Brest, Pau, Dunkerque, Lyon et Aix-en-Provence


	Implantation internationale :
	Présent dans plus de 50 pays avec une forte présence locale dans les régions stratégiques et émergentes en Afrique de l’Ouest, en Europe de l’Est et en Russie, en Asie Centrale, en Afrique du Nord, en Asie du Sud Est


	Chiffre d’affaires 2007 :
	9,5 milliards d’€


	Prévisionnel 2008 :
	Plus de 10 milliards d’€
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Profils recherchés

Ingénieurs et Techniciens Etudes, Achats, Construction onshore, Installation offshore, Project Control, Maintenance, QHSE.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	1 /7 avenue San Fernando • Immeuble « Energies » Montigny-le-Bretonneux


	
	78884 Saint-Quentin-en-Yvelines


	Page web :
	www.saipem-sa.com/script/index.php


	
	www.saipem.eni.it


	Contact recrutement :
	www.saipem-sa.com



Travailler sur des projets ambitieux et complexes

Mettre son talent au service d’une industrie de haut niveau technologique, c’est ce que propose Saipem, un des fournisseurs majeurs de projets «clés en main » dans le secteur énergétique. La compagnie a démarré ses activités de forage dans les années 1950. Devenue filiale du groupe pétrolier italien ENI en 1969, elle a poursuivi son développement dans le domaine de l’offshore, en Méditerranée, puis en Mer du Nord. Dans les années 1990, plus d’un milliard d’euros ont été investis dans les navires de construction offshore, ce qui fait de la flotte de Saipem une des premières au monde aujourd’hui.

De la Recherche & Développement à la livraison, Saipem propose des projets ambitieux et complexes.


En 2002, avec le rachat de Bouygues Offshore, l’entreprise est devenue un des acteurs majeurs des contrats EPCI (Engineering, Procurement, Construction, Installation) et se situe, ainsi, dans une logique industrielle complète, de la Recherche & Développement à la livraison. L’aventure Saipem, c’est la participation à des projets ambitieux et complexes, susceptibles de durer jusqu’à quatre ans et dont le chiffre d’affaires peut dépasser les 500 millions d’euros. En France, la matière grise se concentre à Saint-Quentin-en-Yvelines, où 600 personnes travaillent en ingénierie. Pour accompagner la croissance, 360 personnes ont été recrutées en 2008, dont 80 % d’ingénieurs.


Une culture de la diversité

Avec une implantation planétaire, de l’Inde à l’Afrique de l’Ouest, la culture d’entreprise est marquée par l’international et la diversité puisqu’on compte, dans l’ensemble du groupe, plus d’une centaine de nationalités.

Et pour créer du lien entre les collaborateurs, outre les journaux internes et l’Intranet, Saipem innove : «Nous posons une affiche bilingue, Project News, dans les ascenseurs, changée tous les quinze jours, relate Patrick Faut, responsable ressources humaines (RRH). Elle contient une ou deux photos et moins de cent mots pour raconter l’état d’avancement d’un projet. Nous parvenons, ainsi, à rapprocher différentes populations, nos collègues du siège et ceux sur site. »

Des objectifs « intelligents » pour mesurer la performance.


Dans une industrie de technologie, le leadership de Saipem met la performance individuelle et collective au cœur du management. Pour cela, chaque collaborateur se voit fixer, lors de «l’entretien annuel » réalisé avec son chef de service, des objectifs. Et ceux-ci sont désignés comme SMART, c’est-à-dire Spécifiques, Mesurables, Ambitieux, Réalistes et définis dans le Temps. L’atteinte de ces objectifs quantifiés a des conséquences directes sur les évolutions salariales des collaborateurs.


Etre bien payé et être bien… dans son job

Pour attirer les talents, qu’ils soient jeunes ou expérimentés, Saipem ambitionne de proposer un des meilleurs et plus complets package rémunération, compétitif par rapport à ceux des plus grands industriels français. Les salaires fixes se situent dans la fourchette haute du marché. La performance collective est récompensée par la participation et l’intéressement. L’abondement de l’employeur dans le plan épargne entreprise de chaque salarié s’élève à 2800 euros. Politique forte d’accompagnement de l’expatriation, voitures de fonction, avantages du comité d’entreprise, la compagnie joue sur tous les éléments et se tient à l’affût des innovations sociales. A l’instar du Cesu, le chèque emploi service universel, dont peuvent bénéficier les collaborateurs.

Rémunération, environnement, autonomie, tout est mis en œuvre pour que les collaborateurs soient au mieux pour travailler.


Saipem met aussi l’accent sur les bonnes conditions de travail, un élément clé de la fidélisation. Le temps de présence au travail n’est pas contrôlé et des plages horaires d’arrivée et de départ sont ménagées. Chacun est autonome pour gérer son temps de travail. Avec un outil simple et interactif, « Espace Temps », accessible depuis quelques mois sur l’Intranet, les collaborateurs deviennent acteurs, en renseignant leurs missions, leurs absences et en validant leur timesheet. Au-delà, l’entreprise mise sur le bien-être au travail, avec des bureaux modernes et conviviaux. Une conciergerie offrant différents services – pressing, lavage de voiture, garde d’enfants, coiffeur et même… masseur – permet de concilier plus facilement vie professionnelle et vie privée.

Deux enquêtes sur le climat interne ont été effectuées ces quatre dernières années. Mais pour Patrick Faut, elles ne sont pas le seul baromètre : « L’information du terrain remonte via les partenaires sociaux avec lesquels nous avons des discussions constructives, loin d’être conflictuelles. Elle nous vient aussi et surtout des managers en prise directe avec leur équipe qui traitent les questions se posant à leur niveau. »

Saipem entend être à l’écoute de ses employés.



Une ouverture des carrières sur le monde entier

Pour accompagner ses collaborateurs, l’entreprise a mis sur pied un outil de gestion des ressources humaines (GRH) appelé « People development program » qui permet de gérer la progression de chacun : jeunes, hauts potentiels, seniors, etc. Aux différentes populations correspond un plan d’action spécifique.

Un budget particulier est, ainsi, dédié aux juniors, afin que les augmentations de salaire soient le plus dynamique possible en début de carrière. Leur parcours de formation, de dix-huit à vingt-quatre mois, inclut des modules sur le management de projet, le multiculturalisme, la connaissance de certaines fonctions – comme le contrôle de gestion : « Il s’agit de leur donner le maximum de clés pour mieux comprendre leur environnement et faciliter leur intégration », précise le RRH.

Les hauts potentiels, environ 15 % de l’effectif, suivent des formations plus axées sur le management et le développement personnel. Leur rémunération évolue rapidement et ils sont éligibles à des dispositifs salariaux particuliers, comme les bonus différés. Ils font, par ailleurs, l’objet d’un suivi particulier lors des People reviews entre la direction des ressources humaines et les managers et lors des Comités Carrières.

« Les responsables RH sont là aussi pour susciter des vocations », Patrick Faut, Responsable des Ressources Humaines.


Autre moyen de fidéliser les collaborateurs ? La capacité de l’entreprise à organiser la carrière, avec des évolutions fonctionnelles ou géographiques. Le Point Carrière qui se tient tous les deux ou trois ans (plus souvent pour les hauts potentiels) est l’occasion d’une discussion sans tabou sur le présent et le futur entre le collaborateur et des responsables RH, sans la présence de la hiérarchie. « Nous envisageons les différentes possibilités et nous dessinons des perspectives à moyen terme, indique Patrick Faut. Le référentiel des postes disponibles sur l’Intranet, baptisé Mobilinet, ne suffit pas. Il faut encourager la mobilité. Les responsables RH sont aussi là pour apporter des idées, susciter des vocations ».


Travailler dans un autre pays, c’est possible

Un des atouts majeurs de Saipem est de proposer un large éventail de carrières à l’international. Un ingénieur conception peut quitter son bureau d’études pour aller travailler sur site, un peu partout dans le monde. Emilia, 30 ans, illustre cet aspect international. Embauchée en 2003 comme gestionnaire à la Direction du matériel, elle est partie à Milan dans le département Budgets des assets offshore et forage pendant deux ans. Une expérience qui lui a permis d’avoir une vision corporate du contrôle de gestion et de créer un réseau de contacts.

Aujourd’hui revenue en France, elle œuvre au sein du service Management control où elle ne gère plus des machines mais… des hommes. La jeune femme en tire une leçon : «Allez travailler à l’étranger représente une excellente opportunité, tant professionnelle que personnelle. » Et elle a rajouté l’italien aux quatre langues qu’elle parlait déjà couramment !


Palme à l’inventivité

Entreprise apprenante, Saipem ne l’est pas seulement parce qu’elle permet d’enrichir ses compétences avec des formations. La diffusion des connaissances s’organise de plusieurs façons. Des retours d’expérience de projets sont partagés en réunion dans les services. Une conférence technique, animée par une équipe projet, se tient tous les deux mois à l’heure du déjeuner. Avec un franc succès puisqu’elle réunit plus de 100 personnes à chaque fois.

Entreprise technologique, Saipem mise sur la créativité de ses salariés et la valorise avec le Trophée de l’innovation, organisé chaque année. Le comité organisateur, composé de top managers, évalue les propositions des concurrents venus du monde entier selon trois critères : innovation, initiative et efficacité. Les cinq meilleures sont récompensées par des voyages ou des bons d’achats. «Cette mise en visibilité des idées novatrices permet aussi de les diffuser dans l’ensemble du groupe », assure Patrick Faut.

Du recrutement à la mise en place de projets, créativité et innovation sont au cœur de la stratégie de Saipem


Cette valorisation de la créativité, la compagnie la cultive y compris au niveau du recrutement. Le jeu concours « Saipem Talentissimo », dont le challenge est une étude de cas Oil&gas, est ouvert aux étudiants des filières techniques et scientifiques. A eux de se faire remarquer par des idées novatrices sur les nouvelles contraintes technologiques et écologiques du moment. Avec à la clé, pour les meilleures équipes, une visite sur l’un des chantiers du groupe et des opportunités d’embauche. Si tous les jeunes Italiens rêvent de travailler dans le groupe ENI, « perle de la technologie » de la péninsule, Saipem, filiale de ce groupe entend faire de même dans l’hexagone.

L’environnement de travail stimule l’innovation, tout en veillant au bien-être des salariés. Les rémunérations de base sont attractives et l’entreprise reconnaît la performance collective et individuelle par la redistribution des richesses créées, sous forme de participation, d’intéressement et de bonus personnel. Les progressions de carrières sont dynamiques car accompagnées régulièrement. Et pour ceux qui ont des fourmis dans les jambes, l’ouverture à l’international est prometteuse.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Groupe marqué par l’international et la diversité

	Positionné dans une logique industrielle complète, de la R&D à la livraison


Conditions de travail


	Autonomie laissée aux collaborateurs dans la gestion de leur temps de travail

	Importance du « bien être » au travail, avec accès à des services de conciergerie et un environnement agréable


Gestion et implication des talents


	Parcours de formation de 18 à 24 mois visant à optimiser le dynamisme du début de carrière

	Suivi particulier des hauts potentiels lors des Comités Carrières et des People Reviews


Evolution professionnelle


	Large éventail de carrières à l’international

	Suivi précis des objectifs selon la désignation SMART (Spécifiques, Mesurables, Ambitieux, Réalistes et définis dans le Temps)


Rémunération et reconnaissance


	Package complet et compétitif avec part variable basée sur la performance collective

	Abondement important de Saipem au Plan Epargne Entreprise des salariés
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Siemens

Siemens France est l’une des filiales du géant de la construction électrique Siemens AG, entreprise internationale présente dans 193 pays, sur tous les continents. Implanté en France depuis 160 ans, le groupe s’est développé sur des valeurs simples : excellence, innovation, responsabilité et ouverture au monde. La composante Recherche & Développement est donc capitale pour le groupe qui compte sur ses 53 000 chercheurs présents sur la planète pour continuer à se développer dans des domaines aussi variés que les automatismes et le contrôle, les transports, l’éclairage, l’équipement médical, la production et le transport d’énergie, etc.

En France, à travers ses 9 000 collaborateurs, ses 7 sites de production, de nombreux partenariats avec des écoles ou universités et pôles de compétitivité, Siemens participe au rayonnement économique hexagonal et international. Il compte, en effet, des centres de compétences qui interviennent pour l’ensemble du groupe à travers le monde dans des secteurs de pointe comme les systèmes de transports automatiques, la métallurgie ou la distribution d’énergie. Siemens France réalise, ainsi, plus d’un tiers de son chiffre d’affaires à l’export. Au 30 septembre 2008, le Groupe Siemens en France a réalisé un volume d’entrées de commandes de 3,3 milliards d’€.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Siemens


	Création :
	1847 à Berlin


	Secteur :
	Technologies de pointe appliquées à l’énergie, l’industrie, la santé


	Effectifs :
	Monde : 430 000 ; France : 8 300


	Implantation internationale :
	Présence opérationnelle sur les 5 continents 1 700 sites dans 193 pays


	Implantation nationale :
	7 usines, 70 agences et 7 centres de R & D, en particulier à Saint-Denis, Lille, Strasbourg, Dijon, Lyon, Nantes, Bordeaux, Marseille et Nice


	Chiffre d’affaires 2008 :
	77,3 milliards d’€ (monde) 2,9 milliards d’€ (France)
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Profils recherchés

Chargé d’affaires, ingénieur de maintenance, chef de projet, manager de site, responsable de production, technicien de service, technicien de maintenance…
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	9, boulevard Finot 93527 Saint-Denis Cedex 2


	Page web :
	www.siemens.fr


	Contact recrutement :
	http://career.siemens.fr/



Une entreprise en perpétuelle évolution

La multinationale s’est bâtie en capitalisant sur ses innovations – lignes télégraphiques, trains et ampoules électriques, audioprothèses, etc. – et par acquisitions d’entreprises. C’est par exemple en rachetant Bayer Diagnostics que le groupe a récemment poursuivi son développement dans le secteur médical. Multi-activités, il simplifie aujourd’hui son organisation en se recentrant sur trois secteurs en forte croissance : Santé, Energie et Industrie, se désengageant d’activités telles que la téléphonie mobile ou, plus récemment, l’électronique embarquée automobile.

Pour supporter ses business, Siemens a, en outre, déployé une organisation matricielle identique dans tous les pays où il est présent. En France, un plan stratégique à trois ans, 2008-2010, met l’accent sur cinq axes forts : l’harmonisation des processus pour optimiser les synergies entre divisions, l’apport de solutions globales sur des marchés innovants (énergie durable, imagerie moléculaire…), l’essor d’une culture clients, la promotion de la diversité et de la mobilité et l’accroissement des compétences des collaborateurs, en particulier à l’international. Selon Vincent Perrin, directeur des affaires sociales et de la communication RH pour la France, «on peut construire toute sa carrière chez Siemens ».


Procédures et transparence

Chez Siemens, les procédures sont écrites, codifiées, référencées. Peut-être un apport de la culture allemande qu’on dit si rigoureuse. Cette façon de travailler profite à tous, notamment aux acteurs des projets transversaux. Tout le monde parle le même langage. La nouvelle recrue s’adapte d’autant plus aisément à son poste.

Par ailleurs, le groupe est très attentif aux questions d’éthique, l’une de ses valeurs avec l’innovation et l’excellence. « Chacun doit respecter les règles de conformité édictées sur le suivi des affaires, de la façon de passer commande à la simple note de frais », souligne Vincent Perrin. Un souci de transparence essentiel lorsqu’il s’applique à la gestion des hommes. Les objectifs sont fixés en précisant les moyens alloués en termes de budget et de ressources. Mais le managé peut donner son avis au regard de la vitalité du marché ou des difficultés techniques.

Au quotidien, son supérieur reste disponible et en appui constant pour prodiguer ses conseils. Et le management à distance n’est pas un vain mot. Les relations sont tout aussi fluides qu’en face à face. En témoigne Catherine Lambert, responsable pour la France de l’activité produits de régulation thermique dans la division SBT (Siemens Building Technologies), à Buc (Yvelines, 130 personnes) : « J’ai au minimum une conférence téléphonique par mois avec les commerciaux et leurs chefs régionaux, plus une réunion annuelle avec toute l’équipe. On cale alors nos objectifs et on échange les meilleures pratiques entre régions ».

Des relations fluides avec le management.


Un Intranet « maison » performant permet d’avoir accès à toute une série d’informations générales et personnalisées. En particulier, chacun visualisera les résultats de ses évaluations. Celles effectuées lors de l’entretien annuel et celles effectuées, hors de sa présence, par le comité de carrière. «Chaque collaborateur sait exactement ce que le groupe pense de lui », souligne Vincent Perrin.


Rémunérations cadrées et avantages sociaux

Siemens reconnaît chaque collaborateur en fonction de son niveau de contribution au développement de l’entreprise. La part variable de la rémunération est calculée sur des objectifs individuels et collectifs. En usine, au sein des unités de production autonomes, la variable est mixte. Dans les équipes commerciales, on fixe à l’entité un volume de commandes, et pour chacun une valeur ajoutée qui ne doit pas descendre en dessous de 5 % de marge, par exemple. Chez Siemens Building technologies (activité produits de régulation), la part variable des vendeurs va même croître : elle passera d’ici à deux ans de 12,5 % à 25 %. De plus, Siemens a mis en place des matrices d’augmentations individuelles qui tiennent compte tant de la performance individuelle des salariés que de leur positionnement sur le marché.

Les potentiels les plus prometteurs sont répertoriés dans un Talent Book Siemens diffusé au réseau RH.


Chaque collaborateur bénéficie d’une synthèse détaillée de l’ensemble des éléments de son package de rémunération dans un Bilan Social Personnalisé, disponible sur son espace Intranet. L’intéressement et la participation peuvent représenter plusieurs mois de salaire. Les avantages sont multiples et variés. Ils consistent en un plan épargne entreprise, une solide mutuelle, la prévoyance retraite, des congés supplémentaires liés à l’ancienneté maison, un Droit Individuel à la Formation, etc. Tout collaborateur bénéficie également d’un compte épargne temps, qu’il peut alimenter par des jours de congés et des RTT non pris lors d’une forte activité. Un capital-temps dont il peut disposer en période de creux ou faire fructifier jusqu’à son départ de l’entreprise.

Siemens France a adopté le télétravail. Le collaborateur qui en émet le besoin peut, avec l’accord de sa hiérarchie, travailler de chez lui. Il a alors à sa disposition un ordinateur équipé d’une carte 3G lui permettant de se connecter aux ressources de l’entreprise. Une formule intéressante pour les métiers nomades, comme les techniciens de maintenance ou les chargés d’affaires, ou pour des parents bloqués un temps par des soucis familiaux. En outre, depuis plusieurs années, il est possible de bénéficier de nombreuses formations en e-learning, par autoformation ou en classes virtuelles. Anglais, bureautique, marketing, finance... Le catalogue maison est riche de modules accessibles 24 h sur 24, depuis son bureau ou son domicile.


Mobilité et individualisation des carrières

« Un excellent expert ne fait pas toujours un excellent manager. C’est de ce constat que nous sommes partis pour décréter que le management ne devait pas être la seule voie pour développer sa carrière. La gestion de projets et l’expertise technique sont ainsi devenues des filières tout aussi reconnues et qui pèsent désormais le même poids », expose David-Alexandre Gava, Responsable du Développement RH France. Le groupe, ne reconnaît pas une mais trois voies royales, complémentaires, pour faire carrière. Un changement majeur qui multiplie les opportunités d’évoluer et de réussir selon ses aspirations et compétences.

En France, Siemens a mis en place, dès 2006, des cursus spécifiques de haut niveau de « Project Managers ». Validés par une certification maison, ces cursus professionnalisent tout au long d’un parcours bien balisé, assistants de projet jusqu’aux directeurs de projets internationaux. Siemens parie fortement sur les compétences et l’employabilité de ses salariés : au total, le groupe investit tous les ans 4 % de sa masse salariale en formation.

« Il n’y a pas que l’encadrement pour grandir, il y aussi la gestion de projet et l’expertise technique. Trois filières qui pèsent le même poids », expose David-Alexandre Gava, Responsable du Développement RH France.


Siemens France soutient également la mobilité sous toutes ses formes et vise un taux annuel de mutation de 10 % de ses effectifs. A cet effet, l’Intranet affiche l’ensemble des postes ouverts, donnant la primeur de l’information aux salariés durant quinze jours. Les opportunités sont multiples. « Il est possible de démarrer n’importe où dans le monde, puis de passer d’un métier à un autre, d’une technologie à une autre », souligne David-Alexandre Gava, avant d’ajouter : « c’est la force d’une multinationale ».

En témoigne Catherine Lambert chez SBT. En onze ans de maison, elle a tenu cinq postes dans la filière vente, dont quatre dans le secteur télécoms, et un dans l’ingénierie du bâtiment. «Maintenant, en tant que manager, je facilite la mobilité de mes collaborateurs, sans chercher à retenir les meilleurs éléments de mon équipe. Mais c’est à eux de me faire savoir ce qu’ils envisagent. L’un deux a voulu partir en Suisse. Je lui ai conseillé de rencontrer la DRH des deux pays, et j’en ai parlé à des collègues pour l’aider à identifier un poste. Ma seule condition, c’est de me prévenir six mois avant pour me permettre d’anticiper la suite ».

« En tant que manager, je facilite la mobilité de mes collaborateurs, sans chercher à retenir les meilleurs éléments de mon équipe. Mais c’est à eux de me faire savoir ce qu’ils envisagent », témoigne Catherine Lambert à la division SBT.


L’entreprise cherche à anticiper la relève lors de comités carrières, organisés tous les ans à tous les niveaux. Ce sont eux qui permettent de détecter les hauts potentiels, de dessiner les organigrammes de remplacement, de construire les plans de développement. Certains jeunes salariés intéressés par l’international sont identifiés pour faire partie d’une pépinière et, peut-être, devenir les dirigeants de demain. Siemens réserve également à certaines nouvelles recrues un Graduate Program spécifique, destiné à les confronter à la diversité des métiers du groupe. Durant vingt-quatre mois, chaque jeune occupe successivement trois postes différents, dont au moins un à l’étranger.

Ainsi, Grégoire Morineaux, acheteur de 27 ans, a séjourné, en 2008, au siège de la maison mère à Munich. «J’étais en immersion totale. Sous la houlette d’un senior et d’un chef de projet, j’ai contribué à définir les procédures de management des fournisseurs pour le groupe. Grâce à cette expérience, j’ai repéré les interlocuteurs influents dans le réseau achat ». Un plus pour l’avenir. A son retour à Paris, il a travaillé à la globalisation des achats avant d’en être promu l’un des responsables.


Le pari de la diversité

Siemens considère que l’entreprise doit avoir un engagement citoyen. Elle se sent, notamment, responsable du maintien de l’employabilité de ses collaborateurs restés trop longtemps au même poste, susceptibles de se retrouver en difficulté au moindre changement, cadres compris. Depuis 2003, elle y consacre un budget dédié, équivalent à 0,2 % de la masse salariale. Elle favorise aussi la discrimination positive vis-à-vis des femmes, trop peu nombreuses (28 %).

L’accord d’égalité professionnelle signé fin 2007 a, parmi ses objectifs, le recrutement et la promotion de 15 % de femmes aux fonctions de cadre supérieur. Les managers ont même pour consigne de proposer systématiquement à leurs collaboratrices compétentes des postes à l’international, même si ces dernières ne se sont pas expressément déclarées mobiles. Enfin, le groupe diversifie ses recrutements. Selon la formule de David-Alexandre Gava : « Le talent n’a ni couleur, ni origine distinctive. Nous recherchons des personnalités, de la performance, et des potentiels à développer ».


L’innovation, l’affaire de tous

Dans ce groupe qui a fait de l’innovation un enjeu sociétal, tout le monde connaît la règle des 3i : idées, impulsions, initiatives. Un système de boîte à idées très simple. Tout collaborateur qui a une suggestion – l’amélioration d’une organisation, des gestes écologiques – la soumet en la résumant en quelques lignes dans l’espace dédié sur l’Intranet. Celle-ci est examinée par un «comité 3i », composé de managers, de qualiticiens, des RH de la direction de la division concernée. Le salarié touchera un pourcentage du gain réalisé la première année si son idée est jugée recevable. Des groupes Rex (retour d’expérience) sont aussi chargés d’animer des séances de brainstorming dans les entités. Dans certaines usines, ils sont même obligatoires chaque semaine.

Tout le monde connaît la règle des 3i : idées, impulsions, initiatives. Une boîte à idées très simple.


Siemens a l’ambition de responsabiliser ses collaborateurs. Il introduit progressivement le 360° feedback, qui permet aux managers de se développer grâce à l’évaluation de ses n – 1, pairs, clients et supérieur hiérarchique. Le Groupe aide en outre les nouvelles recrues à se constituer leur réseau professionnel en balisant le parcours d’intégration. Chez SBT (Siemens Building Technologies), celui-ci se déroule à trois niveaux : l’entité pour en appréhender les divers métiers, avec des tournées commerciale en binôme dans une autre région ; la division pour rencontrer les équipes des autres entités et le siège Siemens France pour discuter avec le management.

Chez Siemens France, l’avis de chacun est donc pris en considération. La distinction de trois filières d’évolution est la garantie de pouvoir mener un parcours professionnel adapté. Avec les moyens d’y parvenir : stages, networking, confort matériel et technique. Surtout, le groupe offre des parcours extrêmement riches, tant en France qu’à l’international.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Prédominance de la culture de la qualité, rigoureuse et standardisée

	Entreprise basée sur l’innovation, l’excellence et l’éthique


Conditions de travail


	Possibilité de télétravail pour les métiers nomades ou sur demande

	Accès à un compte épargne temps offrant une certaine liberté dans la gestion des emplois du temps


Gestion et implication des talents


	Identification des hauts potentiels et suivi au travers du Talent Book Siemens

	Graduate Program spécifique permettant de cumuler les expériences métiers et pays


Evolution professionnelle


	Importance de la mobilité interne

	Promotion de la formation continue afin de permettre aux salariés de rester à la pointe de l’innovation


Rémunération et reconnaissance


	Rémunération attractive et individualisée

	Part variable en croissance chez les commerciaux, intéressement et participation peuvent représenter jusque 3 mois de salaire
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SPIE

Installation de l’électricité et de la climatisation dans un Zénith, éclairage public, feux tricolores, bornes Wi-Fi, système de guidage au sol des avions, bornes de paiement dans les péages, réseaux de téléphonie en entreprise, chaînes d’assemblages dans l’industrie, systèmes d’information des usagers des transports en commun, maintenance d’une plateforme pétrolière ou d’une centrale nucléaire… Spécialiste des domaines du génie électrique, mécanique et climatique, de l’énergie (pétrole, gaz et nucléaire), des communications et des infrastructures, SPIE aménage le cadre de vie et contribue à le faire évoluer en accompagnant les collectivités et les entreprises dans la conception, la réalisation, l’exploitation et la maintenance de leurs installations. La valeur ajoutée de SPIE, leader européen des services multitechniques, tient essentiellement au savoir-faire et à l’expérience de ses collaborateurs. Une attention fondamentale est accordée à l’accueil, à l’intégration et au développement des compétences afin que chacun soit accompagné tout au long de son évolution au sein de l’entreprise.
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Données importantes





	Raison sociale :
	SPIE


	Création :
	1900


	Secteur :
	Génie électrique, mécanique et climatique ; énergie, communications et infrastructures


	Effectifs :
	Monde : 29 000 ; France : 17 500


	Implantations :
	400 implantations dans 28 pays en Europe (France, Royaume-Uni, Benelux, Allemagne, Espagne, Portugal …)


	
	et dans le reste du monde (Afrique, Moyen-Orient, Asie du Sud Est).


	Chiffre d’affaires 2007 :
	3,5 milliards d’€


	Prévisionnel 2008 :
	3,7 milliards d’€
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Profils recherchés

SPIE recrute des ingénieurs, cadres, employés, techniciens et ouvriers. Parmi les profils recherchés, des technico-commerciaux, chargés d’études, responsables d’affaires, conducteurs de travaux, chefs de chantier, chefs d’équipe, responsables de maintenance, etc.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	Parc Saint-Christophe


	
	10 avenue de l’Entreprise


	
	95863 Cergy-Pontoise Cedex


	Page web :
	www.spie.com • www.myspie.eu


	Contact recrutement :
	www.spie-job.com



Un leader européen des services multitechniques

SPIE, c’est une longue histoire dans le domaine de l’électricité, de l’énergie et des infrastructures. Elle commence en 1900, à la fondation de la Société parisienne pour l’industrie des Chemins de fer et des tramways qui deviendra, en 1946, la Société Parisienne pour l’Industrie Electrique (SPIE). Depuis, la structure qui a connue de nombreuses mutations s’est imposée auprès des collectivités et des entreprises comme le spécialiste du génie électrique, mécanique et climatique, de l’énergie, des communications et des infrastructures. Depuis 2006, l’actionnaire principal est le fonds d’investissement PAI Partners qui détient 87 % du capital, les autres 13 % étant détenus par les salariés. Le groupe continue son développement tant par croissance organique sur des marchés porteurs que par une politique dynamique d’acquisitions externes. Il est désormais implanté dans 28 pays.

SPIE s’est imposée auprès des collectivités et des entreprises comme le spécialiste du génie électrique, mécanique et climatique, de l’énergie, des communications et des infrastructures.



Priorité à la proximité

Diplômé d’une école de commerce, Grégory Mauduit, 31 ans, a travaillé dans différents environnements, une très petite entreprise (TPE) et diverses PME plus importantes. C’est en tant que prestataire qu’il a découvert SPIE, en 2007, avant que son interlocuteur au sein du groupe ne lui propose de le rejoindre. Ingénieur commercial dans une société informatique, il était en effet chargé de piloter un projet réalisé pour le compte de SPIE Oil & Gas Services. «J’avais eu tout le temps d’observer de l’extérieur l’organisation de la société, la manière dont fonctionnaient les équipes et les rapports entre les gens, se souvient le jeune homme qui est, aujourd’hui, responsable commercial dans cette filiale. Ce qui m’a tout de suite marqué, c’est le respect humain, l’autonomie accordée aux collaborateurs et la proximité avec les managers ». La proximité, c’est justement l’une des valeurs phares du groupe. « Nous avons une culture décentralisée : nous privilégions des petites structures locales proches de leurs clients, avec de petites équipes dirigées par un manager de proximité », souligne d’ailleurs Thierry Smagghe, Directeur des ressources humaines (DRH) du groupe.

« Ce qui m’a tout de suite marqué, c’est le respect humain, l’autonomie accordée aux collaborateurs et la proximité avec les managers », Grégory Mauduit, 31 ans, responsable commercial SPIE Oil & Gas.



Un parcours d’intégration bien balisé

Chez SPIE, impossible de rater son entrée ! Car tout nouvel embauché suit un parcours d’intégration très complet. Séminaire de découverte, cursus spécifique pour les débutants, formations complémentaires, entretiens d’étapes, bilans d’intégration : les premiers mois d’activité sont bien balisés. Et le parcours, sur le terrain, permet de se familiariser avec les métiers du groupe. «Chantiers, bureau d’études, rendez-vous commerciaux… Durant les premières semaines suivant mon embauche, j’ai ainsi découvert les différentes activités de l’entreprise », se souvient par exemple Daniel Fournier, aujourd’hui directeur général adjoint d’une filiale.

Dans un groupe où l’activité se passe en grande partie sur les chantiers, veiller au bien-être de ses salariés, c’est d’abord se préoccuper de leur sécurité. «Nous avons instauré des règles internes qui vont au-delà des exigences de la législation et nous avons organisé, dans chaque filiale, des séminaires dédiés au management de la sécurité », détaille Thierry Smagghe. Résultat : SPIE affiche le taux d’accident le plus faible de la profession. Preuve que cette préoccupation est toujours placée au premier plan, le comité exécutif mensuel débute par un reporting sécurité.

Séminaire d’intégration, entretien d’étape, bilan d’intégration… Tout nouvel embauché suit un parcours d’intégration très complet.


Quant à la rémunération, elle se compose de plusieurs éléments. Classiquement, le salaire fixe est complété par une partie variable, basée sur l’atteinte d’objectifs quantifiés. A cela s’ajoute une participation qui est mutualisée entre toutes les filiales et un intéressement qui, lui, est fonction des résultats de chacune d’entre elles. Les collaborateurs ont aussi accès à un Plan d’épargne entreprise (PEE) et, par ailleurs, 7500 d’entre eux sont actionnaires du groupe. «De plus, le système de protection sociale a été entièrement remis à plat, complète Thierry Smagghe. Désormais, tous les collaborateurs du groupe bénéficient d’un régime complémentaire de frais de santé ainsi que d’un dispositif de prévoyance très sécurisant avec une contribution significative de l’employeur ».


SPIE, accélérateur de carrière

Développer la mobilité : au sein du groupe SPIE, ce n’est pas seulement un slogan, c’est une réalité. Engagé en mai 2007 chez SPIE Oil & Gas Services, Grégory Mauduit, témoigne de ses débuts, riches en changements. « J’ai débuté en tant qu’ingénieur commercial pour la région Nord, raconte-t-il. Un an après, on m’a confié des responsabilités marketing. Quelques semaines plus tard, après la fusion de deux services, on m’a proposé de prendre la tête du service commercial ». Le constat est identique pour Daniel Fournier, collaborateur du groupe depuis 1996. «Entré comme chargé d’affaires, je suis devenu responsable d’affaires puis chef de service et, enfin, directeur général adjoint de Paternoster, une filiale située en banlieue Ouest de Paris, spécialisée dans les services d’ingénierie électrique, explique-t-il. Et j’ai eu l’opportunité d’évoluer régulièrement dans des domaines d’activités variés : les réseaux extérieurs, le GSM et le milieu industriel ».

Si la gestion des carrières est aussi dynamique, c’est peut-être parce que les managers de proximité sont particulièrement sensibilisés à la question, et donc impliqués. «Au contact quotidien des équipes, ils ont un rôle majeur à jouer dans le développement des compétences et la gestion des carrières », affirme ainsi Thierry Smagghe. Pour leur faciliter la tâche, ils ont à leur disposition des « Essentiels RH », véritable « boîte à outils » de bonnes pratiques à mettre en œuvre aux moments clés : entretien annuel, comités de carrière, détermination de la rémunération variable ou encore gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

« Entré comme chargé d’affaires, j’ai été responsable d’affaires puis chef de service et, enfin, directeur général adjoint d’une filiale », Daniel Fournier directeur général adjoint de Paternoster.


Anticiper les besoins en compétences nouvelles et proposer des évolutions de carrière motivantes : un défi difficile à relever sans une politique de formation continue ambitieuse. SPIE y consacre plus de 3,5 % de sa masse salariale et mise sur différents dispositifs, permettant à l’ensemble des collaborateurs d’accéder à davantage de responsabilités. Tandis que l’Institut Technologique SPIE dispense des formations techniques longues, adaptées aux métiers du groupe, le Centre de Formation, lui, est dédié aux formations managériales, linguistiques ou informatiques. « Mes changements de fonctions ont été facilités par des actions de formation, explique ainsi Daniel Fournier. Très vite après mon entrée dans le groupe, j’ai suivi une formation de responsable d’affaires junior. Par la suite, j’ai participé à deux autres sessions, l’une consacrée à la fonction de responsable d’affaires confirmé, l’autre à celle de responsable de centre de profit ».

Si la vitalité du groupe s’appuie sur le développement du savoir-faire de ses collaborateurs, elle se nourrit aussi d’une politique de recrutement ambitieuse. En 2008, le groupe a engagé près de 3000 nouveaux collaborateurs aux profils très diversifiés.

Pour promouvoir ses métiers, SPIE a déployé un réseau d’ambassadeurs dans les grandes écoles d’ingénieurs et apporte à celles-ci son expérience pour bâtir de nouvelles formations. Le groupe a, ainsi, contribué à l’élaboration d’un Mastère Spécialisé en Management des Contrats Globaux, dispensé à l’Ecole nationale supérieure des arts & métiers (ENSAM) depuis la rentrée 2008. «Par ailleurs, nous misons beaucoup sur l’alternance », explique Thierry Smagghe. En 2008, le groupe a accueilli 1 000 apprentis en Europe, dont 800 en France, de tous niveaux : BEP, bacs professionnels, IUT et écoles d’ingénieurs. Une fois diplômés, la plupart d’entre eux se voient proposer un contrat à durée indéterminée.


Concilier performance et développement durable

Concilier performance financière, respect des impératifs éthiques et maîtrise de l’impact des activités de l’entreprise sur l’homme et l’environnement : un objectif ambitieux que SPIE décline en une multitude d’actions concrètes. Exemple avec le thème du respect de l’environnement. Engagé dans la réduction de l’impact environnemental de son activité, le groupe agit dans deux directions : d’une part, proposer à ses clients les solutions les plus performantes sur le plan énergétique et, d’autre part, promouvoir de bonnes pratiques en interne (tri sélectif des déchets, recyclage du papier, réduction de la consommation énergétique des sites, etc.). «Nous maîtrisons notre performance énergétique à tous les niveaux : la location des véhicules de service ne se fait pas sur le seul critère du prix. Nous prenons également en compte leur niveau d’émissions de CO2. Et pour réduire la consommation de carburant, la Direction du développement durable a mis en place des formations à l’éco-conduite », complète Thierry Smagghe.

Maîtriser l’impact des activités de l’entreprise sur l’homme et l’environnement : un objectif ambitieux que SPIE décline en une multitude d’actions concrètes.


Autre engagement fort du groupe : le respect de la diversité. «Il est primordial pour nous que nos effectifs soient à l’image de la population des bassins d’emploi dans lesquels nous sommes implantés », explique Thierry Smagghe. « Pour favoriser la prise de conscience, il nous a semblé important de concevoir notre propre charte de la diversité. Elle a été rédigée par un groupe de travail, avec nos propres mots, de manière à ce qu’elle parle à tous les salariés ». Un comité de la diversité a, par ailleurs, été mis en place. Sa mission : répertorier et partager les bonnes pratiques et mais aussi assurer le suivi des actions concrètes dans chaque filiale. Quatre axes prioritaires ont été retenus : une meilleure insertion des personnes handicapées, une progression de la parité hommes/femmes, une répartition harmonieuse des générations avec une attention particulière portée à la gestion des seniors et la pluralité des origines, par exemple l’insertion des jeunes issus des quartiers défavorisés.


Un concentré d’innovation

Innover pour se démarquer de la concurrence et améliorer les services apportés aux clients, c’est un état d’esprit chez les collaborateurs de toutes les entités du groupe. Qu’elle concerne la technique, les savoir-faire, l’organisation, le partage d’informations, le commercial ou le management, la créativité est encouragée. Et même récompensée ! Depuis 2006, en effet, le club Innovation recense les innovations de toutes les filiales et contribue à leur développement avant d’en faire bénéficier l’ensemble du groupe. Les meilleures d’entre elles sont récompensées chaque année par un Trophée.
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Une organisation décentralisée favorisant une culture entrepreneuriale et la proximité avec les clients et les collaborateurs

	Une charte de la diversité conçue et mise en œuvre en interne


Conditions de travail


	Un groupe composé d’entités à taille humaine

	Créativité des collaborateurs encouragée et récompensée


Gestion et implication des talents


	L’implication des managers de proximité dans la gestion des carrières

	Identification, lors des comités de carrière, des collaborateurs en phase d’évolution bénéficiaires de plans d’accompagnement personnalisés


Evolution professionnelle


	Deux centres de formation internes, l’un dédié aux formations techniques, l’autre aux formations managériales

	Le développement des compétences et la mobilité interne, deux fondamentaux de la gestion des carrières


Rémunération et reconnaissance


	Le respect humain, l’autonomie et la responsabilisation : trois valeurs clés du groupe

	Une rémunération fixe et variable complétée de primes sur objectifs, d’une participation, fonction des résultats du groupe, et d’un intéressement, lié aux performances de chaque filiale
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Thales

Thales conçoit, développe et met en œuvre des solutions intégrées et des équipements pour ses clients civils et militaires sur les marchés de l’aéronautique et de l’espace, de la défense et de la sécurité. L’entreprise, autrefois connue sous le nom de Thomson-CSF, est née en 1968 de la fusion entre CSF (Compagnie générale de télégraphie sans fil) et des activités d’électronique professionnelle de Thomson-Brandt. Dans les années 1970 et 1980, elle opère une diversification dans la commutation téléphonique, les semi-conducteurs et l’imagerie médicale. Après avoir été nationalisé en 1982, puis privatisé en 1998, le groupe a poursuivi son développement international. En 2007, après l’acquisition des activités Transport, Sécurité et Espace d’Alcatel-Lucent, Thales est devenu leader mondial dans les systèmes de transport intégrés et leader européen des satellites. Le groupe a de bonnes perspectives d’avenir, notamment en occupant des positions clés sur le marché de la sécurité, en forte croissance.
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Données importantes





	Raison sociale :
	Thales


	Création :
	Thomson-CSF, créé en 1968, devient Thales en 2000


	Secteur :
	Aéronautique & Espace, Défense et Sécurité


	Effectifs :
	Monde : 68 000 ; France : 35 000


	Implantation nationale :
	Le groupe est principalement implanté en région parisienne, Bretagne, Centre, Pays de la Loire, sud-ouest, Provence- Alpes-Cote-d’Azur et Rhône-Alpes.


	Implantation internationale :
	Thales est présent dans une cinquantaine de pays, principalement le Royaume-Uni, l’Allemagne, les Pays-Bas, l’Espagne, l’Italie, l’Australie, les Etats-Unis, le Canada, la Chine, l’Inde, Dubaï et Singapour.


	Chiffre d’affaires :
	12,3 milliards d’€ en 2007
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Profils recherchés

Comptant 70 % d’ingénieurs, Thales recherche principalement des profils scientifiques et techniques (en électronique, logiciels, matériaux, etc.). Mais l’entreprise recrute aussi des candidats à fort potentiel dans les domaines de la vente et du marketing, de la finance et de l’audit.
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Adresse/contact recrutement/stages





	Adresse :
	45, rue de Villiers • 92200 Neuilly-sur-Seine


	Page web :
	www.thalesgroup.com


	Contact recrutement :
	www.jobs.thalesgroup.com



Rendre le monde plus sûr

«Un groupe au passé prestigieux… prêt à relever les défis de demain », c’est ainsi qu’aime à se définir Thales, qui a construit son aura dans l’électronique professionnelle. Sa mission aujourd’hui ? Rendre le monde plus sûr, et notamment les réseaux, qu’ils soient de transport, d’énergie ou de données. Le groupe mobilise des savoir-faire centrés sur les systèmes d’information critiques, les moyens de communication sécurisés et les équipements de détection. Il a pour clients gouvernements, grandes institutions, opérateurs d’infrastructures sensibles.

Rejoindre une « communauté d’experts » et inventer son aventure Thales.


La communauté d’experts du groupe compte 25 000 chercheurs. 20 % du chiffre d’affaires est investi dans la Recherche & Développement. Avec 300 inventions par an, un portefeuille de 13 000 brevets et des coopérations avec les laboratoires publics du monde entier, l’entreprise occupe une place de référence dans la haute technologie. En 2007, Albert Fert membre de l’Unité mixte de physique CNRS/Thales, a reçu le prix Nobel de physique pour ses travaux


Une culture high-tech habitée par un esprit d’équipe

Thales reste une entreprise marquée par sa culture d’ingénieur, fondée sur la passion de la technologie. « Pour mobiliser nos collaborateurs – 70 % d’ingénieurs et cadres –, il est capital de partager le maximum d’informations sur la stratégie et la vision de l’avenir », explique Yves Barou, directeur des ressources humaines (DRH). Une fois par an, le PDG, Denis Ranque, s’adresse ainsi aux salariés via une visioconférence, traduite en douze langues.

Les salariés se fixent leurs objectifs et s’autoévaluent.


Le processus de Management de la performance met l’accent sur le travail collaboratif. En novembre et décembre sont fixés des objectifs collectifs ; leur élaboration peut être l’occasion d’une réflexion entre le manager et ses collaborateurs. Ensuite, en janvier, sont établis les objectifs individuels ; ces derniers sont transparents, c’est-à-dire connus et partagés au sein de l’équipe. De plus, le management laisse une large part à l’autonomie et à la responsabilisation.

Ainsi, chaque collaborateur fait des propositions sur ses objectifs individuels, ensuite discutés et éventuellement enrichis par le manager lors de l’entretien annuel d’activité. De même, onze mois plus tard, chacun écrit son autoévaluation, qui sert de base à un dialogue avec le manager. « Pour nous aider à réaliser les objectifs, un planning est mis en place, raconte Franck Herbaut, 29 ans, ingénieur logiciel recruté en octobre 2006. Un bilan à mi-année permet de faire le point et d’ajuster. Ce cadre étant posé, nous sommes autonomes dans nos tâches ». Sa principale source de satisfaction? « Je me sens très bien dans mon équipe ».


La rémunération variable est liée à la performance individuelle et collective

Forte de sa notoriété technologique, Thales ne joue pas la surenchère salariale pour attirer et fidéliser les talents. Le salaire fixe brut annuel se situe dans la moyenne du marché français. L’entreprise achève de mettre en place une rémunération variable pour tous les ingénieurs et cadres. Une première moitié, collective, est liée aux résultats financiers de l’année, l’autre s’articule avec les performances individuelles. Le pourcentage de cette part variable est fonction du niveau de responsabilité du poste.

2 000 collaborateurs récompensés par des actions.


«Pour reconnaître une contribution exceptionnelle de certains salariés, nous procédons à des distributions gratuites d’actions, indique Yves Barou. En 2008, deux mille collaborateurs en ont été bénéficiaires en France ». Le comité d’entreprise, bien doté, propose aussi de nombreux avantages. Parmi eux, une trentaine d’activités sportives sur les lieux de travail, appréciées des jeunes salariés.

« Nous organisons nos arrivées et nos départs à notre convenance », Franck Herbaut, ingénieur logiciel.


Les bonnes conditions de travail tiennent aussi à l’accord sur le temps de travail : 210 jours travaillés par an! Certes, l’entreprise n’a pas développé le télétravail pour des raisons de sécurité – la plupart des projets traitant de données confidentielles et sensibles – mais aussi pour préserver le travail en équipe. Cependant, une certaine flexibilité dans les horaires est ménagée afin de permettre aux salariés d’équilibrer vie professionnelle et vie privée : «Nous avons des heures de présence obligatoires, 9h30 – 11h30 et 14h30 – 16h30, témoigne l’ingénieur logiciel. Mais, entre l’heure d’ouverture du site, 7h30, et sa fermeture, 19h30, nous organisons nos arrivées et nos départs à notre convenance ».


« Les salariés ont un parcours professionnel et pas seulement un job »

Pour booster le développement de ses talents, Thales mise sur la mobilité. Avec des outils et deux principes: une plus grande place laissée à l’initiative personnelle et un dialogue régulier. « L’entretien annuel d’activité est complété par un entretien de développement professionnel, qui se tient vers la fin du printemps, entre le collaborateur et son manager, explique le DRH. C’est un moment privilégié, déconnecté des préoccupations de court terme sur les objectifs, pour discuter sereinement de l’évolution de carrière ». Au salarié de se préparer, en évaluant ses compétences, expériences, comportements, en réfléchissant à ses souhaits de progression professionnelle et de formation.

Pour ce faire, il dispose d’un guide qui passe en revue 62 familles professionnelles, avec description des types de poste et des niveaux de responsabilité ainsi qu’une identification des passerelles entre les unes et les autres. Pendant l’entretien, le collaborateur et son responsable se mettent d’accord sur une orientation de carrière cohérente avec les besoins recensés par la « People Review » (qui rassemble management et responsables RH) et bâtissent, ensemble, un plan d’action : formation, coaching, mentoring, mobilité, missions internes ou externes…

« J’ai suivi deux cycles de formation pour monter en responsabilité », témoigne Eric Pommellet, 44 ans, directeur général en charge des services au sein de la division aéronautique.


L’entreprise s’appuie sur une force de frappe, Thales Université, constitué d’experts du groupe et d’intervenants extérieurs. Celle-ci propose une quinzaine de « Passeports » (management, logiciels, qualité, etc.) qui permet à chaque salarié de s’améliorer dans les fondamentaux de son métier et/ou d’évoluer vers d’autres fonctions. En 2007, 19 500 personnes ont bénéficié d’une formation. Recruté en 1997 comme directeur des études dans l’usine de Valence, Eric Pommellet, 44 ans, est depuis l’été dernier directeur général en charge des services au sein de la division aéronautique. En onze ans, c’est son quatrième poste : « J’ai suivi deux cycles de formation – le senior management program, en 2000, et l’executive management program, en 2006 – qui ont accompagné ma progression dans la prise de responsabilités ».

La mobilité sous toutes ses formes est encouragée (entre familles professionnelles, secteurs d’activité et également d’une région à l’autre, d’un pays à l’autre). La mobilité est un enjeu porté par l’ensemble de l’entreprise. «Pour que cette mobilité soit effective, chaque business unit, division et direction, y consacre du temps, insiste Yves Barou. Quand un poste est ouvert, son attribution fait l’objet d’une discussion collective. Le manager concerné ne décide pas seul ». C’est une garantie d’impartialité dans une entreprise qui entend développer les capacités de chacun et pas seulement tracer un chemin pour les «hauts potentiels ». Pour offrir la possibilité à nos jeunes embauchés d’évoluer rapidement à l’international, un programme spécifique, « Career 1 st », a été créé.

Un accompagnement spécifique pour les jeunes diplômés 
à l’international.



Thales agit concrètement pour l’égalité professionnelle

Entreprise responsable, Thales s’est doté d’un Code d’éthique, qui fixe des principes aussi bien en matière de prévention de la corruption que de politique sociale respectueuse des individus. L’égalité de traitement est donc à l’ordre du jour, et notamment celle entre les hommes et les femmes. Ainsi, près de 2 400 d’entre elles ont bénéficié, depuis 2006, du budget spécifique alloué aux écarts injustifiés de rémunération avec leurs collègues masculins. Le congé maternité n’est plus synonyme de «trou noir » : «Les femmes qui se sont absentées pour cette raison voient leur salaire progresser, dans la moyenne des augmentations individuelles, précise Yves Barou. A leur retour, nous proposons coaching et formations ». Le groupe se montre également volontariste dans l’intégration des personnes handicapées, avec une structure spécifique, Thales Mission Insertion, qui emploie 1 350 personnes actuellement.

La « Welcome Convention », une session d’accueil pour les nouvelles recrues du monde entier.


Pour faciliter l’accueil des nouveaux embauchés, un guide formalisant les bonnes pratiques (visites de site, déjeuners, désignation d’un jeune parrain pour aider la nouvelle recrue à se familiariser avec son nouvel environnement, etc.) a été édité pour les managers. Point d’orgue de ce processus d’intégration ? Une participation à une « Welcome Convention » à Thales Université dans les trois premiers mois. Deux jours pour faire connaissance avec les équipes dirigeantes et première occasion de construire son réseau avec des collaborateurs d’autres divisions, d’autres pays…


Les experts du monde entier échangent via des plates-formes thématiques

Organisation « apprenante », Thales maintient l’excellence technique et professionnelle de ses équipes, en favorisant le partage des connaissances, au sein de Thales Université. Différentes plates-formes de communication thématiques – Battlespace Transformation Center, Airlab, Theresis – permettent aussi à des spécialistes du monde entier, de la même famille professionnelle – la communauté des « ingénieurs software » (12 000 personnes !) – d’échanger leurs expériences et savoir-faire. Ainsi, les avancées techniques sont partagées et chacun dispose des mêmes informations.

Pour stimuler la créativité, les Thales Awards récompensent d’un cadeau et d’un chèque, chaque année, les équipes les plus performantes en matière d’innovation et de rupture. «Sont concernés les scientifiques mais aussi le marketing, la qualité, la finance, précise. Eric Pommellet. Dans ma division, un autre prix, Eureka, doté d’une prime, est organisé pour développer la recherche d’idées nouvelles ».

L’aventure d’apprendre, le point fort de Thales.


Avec des challenges technologiques à relever, des perspectives de carrière riches et accompagnées de façon dynamique et un management basé sur la transparence et l’autonomie, les jeunes talents trouvent de bonnes conditions pour s’épanouir…
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Points forts de l’entreprise

Stratégie et Culture d’entreprise


	Entreprise centrée sur les hautes technologies liées à la sécurité, avec un investissement en R&D de premier plan

	Organisation « apprenante » qui accompagne les challenges technologiques à relever


Conditions de travail


	Accord sur le temps de travail très avantageux

	Liberté dans l’aménagement des horaires


Gestion et implication des talents


	Programme «Carrer 1st » appuyant les évolutions à l’international des jeunes embauchés

	Un prix, les « Thales Awards », pour récompenser les innovations et initiatives originales


Evolution professionnelle


	Un parcours de carrière dont chaque collaborateur est acteur

	Nombreuses opportunités sur des secteurs très compétitifs (62 familles de métiers disponibles)


Rémunération et reconnaissance


	Attributions d’actions gratuites pour les contributions exceptionnelles

	Politique de rattrapage des écarts salariaux entre hommes et femmes
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Méthodologie

L’identification des Top Employeurs est le fruit d’un travail de recherche sur les 18 dernières années, et la mise en commun de connaissances issues du monde professionnel et académique. Comment sont définis les critères de sélection ? Comment sont choisis les Top Employeurs? Et comment leur sélection peut influer sur leur rapport avec le monde du recrutement et les transformer en employeurs référents ?

La méthodologie mise en place par CRF au niveau international a été reconnue en 2008 par le ministère de l’Économie hollandais pour son objectivité et la rigueur de ses critères. La transposition de ces éléments dans les différents pays où CRF est présent assure une harmonisation des projets mis en œuvre, et permet des comparaisons objectives au niveau international.

1. Définition des critères de sélection et d’évaluation

Le CRF HR Benchmark™, consolidé par plus de 18 années d’expérience dans 10 pays, est le point de départ de l’enquête. Un panel d’experts en économie et management d’entreprises, constitué de professeurs d’université et d’écoles de commerce ainsi que des consultants, forme notre comité scientifique. Ils s’assurent de la pertinence des problématiques étudiées et de l’objectivité de notre étude. Ils évaluent les différents critères et les pondèrent en fonction de leur importance respective dans le pays où se réalise le projet.


2. Convocation des entreprises présélectionnées et dépôts de candidatures

Nous établissons avec nos partenaires une liste d’entreprises que nous invitons à participer à l’enquête au travers de l’appel à candidature.
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3. Analyse des réponses et sélection finale

Nos équipes analysent les réponses au questionnaire afin de réaliser une évaluation de la gestion de l’entreprise. Sur la base de cette analyse, les entreprises sont soumises à un système de notation leur permettant de situer leur organisation au niveau des pratiques stratégiques. Les meilleures sont sélectionnées pour faire partie de notre projet.


4. Rédaction des textes, impression, présentation de la publication

Les journalistes spécialisés sur les thèmes économiques s’entretiennent avec les cadres dirigeants des entreprises sélectionnées, ainsi qu’avec leurs collaborateurs, mettant en relief les spécificités de leur entreprise. La publication présente les entreprises sélectionnées et reprend les évaluations correspondantes aux critères étudiés sur la base du CRF HR Benchmark™.


5. Distribution du livre

CRF s’engage à distribuer le livre TOP Employeurs France 2009 auprès des jeunes diplômés et des spécialistes des RH afin de diffuser les meilleures pratiques en gestion des talents au plus grand nombre. Les entreprises sélectionnées dans le livre sont autorisées à apposer le sceau de qualité TOP Employeurs France sur leurs éléments de communication, prouvant leur excellence dans la mise en place de politiques de management des ressources humaines exemplaires, originales et attractives.
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