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IAE (Institut d’Administration des Entreprises) de Tours

Ecole Universitaire de management créée au sein de I'Université pour former les dirigeants d'entreprise,
elle est devenue un réseau national au plus prés du management des entreprises.

L'IAE deTours est présent au cceur de I'UFR Droit, Economie et Sciences Sociales de I'Université Frangois-Rabe-
lais et forme environ 800 étudiants par an.

Pres de 30 apprentis suivent chaque année le cursus « Management Stratégique des Ressources Humaines
et Performance Durable », autour des objectifs suivants :
« Savoirs :

- ACQUERIR la maitrise des techniques de GRH

- ADOPTER un langage et une réflexion favorisant la faisabilité des projets sociaux

- MAITRISER et APPREHENDER la complexité de Iarticulation entre la stratégie des entreprises et les
politiques de GRH

« Savoir Faire :

- CONCEVOIR une politique de GRH, viable économiquement, adaptée aux particularités de chaque
entreprise et du personnel qui la compose, conformément aux régles Iégales et conventionnelles

- METTRE EN EUVRE cette politique de GRH avec les différents acteurs

- ORGANISER et FAIRE EVOLUER I'ensemble de la fonction RH par la création de procédures, de mé-
thodes ou d'outils spécifiques et innovants

« Savoir Etre :
- SAVOIR SADAPTER aux contextes sociaux et économiques complexes
- DEVELOPPER des aptitudes de communication et de développement en RH

service des entreprises régionales, notamment des petites et moyennes, des partenaires sociaux, des

W L'ARACT Centre (Association Régionale pour 'Amélioration des Conditions de Travail) est au
branches professionnelles et des acteurs du territoire.

Association Régionale
pour I'Amélioration des
Conditions de Travail

Sa mission : Accompagner les évolutions socio-économiques en conciliant qualité de vie des salariés et
performance des entreprises.
Son action :

« Conseiller et accompagner les acteurs dans leurs projets d'amélioration des conditions de travail

« Concevoir des démarches et des outils qui prennent appui sur des réalisations en entreprises

+ Diffuser des connaissances, des méthodes et des bonnes pratiques.

Retrouver les conditions de travail dans toutes leurs dimensions sur :
www.centre.aract.fr




Recruter, intégrer, fidéliser :

comment bien orchtisht\rerfn PME ?
Povre\uoi ce Theme !

Face aux évolutions rapides et parfois inattendues de l'environnement, a I‘état du marché de I'emploi, a l'arrivée
de nouvelles générations, aux nouveaux besoins de talents et de compétences, les entreprises adoptent de plus en
plus une démarche dite de marketing RH, qui considere désormais le salarié comme un client interne, aux besoins et
attentes différenciés. Cette conception nouvelle part des besoins du client-employé, en reconnaissant la différence de
ses préférences et en adoptant désormais les pratiques RH a ces derniéres. Il s'agit ici de « promouvoir », de « vendre »
ces services et non plus simplement de considérer que leur seule mise a disposition suffit.

Le marketing RH semble ainsi étre une réponse possible aux problématiques d‘attractivité et de fidélisation de certaines
compétences que les entreprises peuvent avoir du mal a trouver sur un territoire et dans un bassin d'emploi donnés.

Dans ce contexte, €dition 2013 du forum a deux objectifs principaux :

- présenter I'étude réalisée auprés de professionnels de la région Centre sur les principales attentes et pratiques
des entreprises en matiére d'attractivité et de fidélisation ;

- proposer des pistes d'action aux dirigeants et managers afin de renouveler leurs outils et pratiques managériales
en la matiére.

Association Régionale

pour I'Amélioration des
Conditions de Travail

Si les médias se font régulierement I'écho du contexte économique actuel plutdt morose avec son cortége de
fermetures de sites et le chdmage que celles-ci générent, il n'en reste pas moins que nombre de PME résistent,
innovent et créent des emplois. Alors que ce positionnement devrait impulser une dynamique positive, des entreprises
se trouvent dans certains cas confrontées a un paradoxe démotivant : elles proposent des postes, recherchent des
compétences mais ne trouvent pas de candidats. Limage du métier, la réputation de I'entreprise, I'attractivité du
territoire peuvent-elles en étre responsables ?

Si attirer les candidats est déja difficile, les retenir est tout aussi ardu. Le recrutement codite cher et un turn-over
important peut mettre en péril une structure.

Il est aujourd’hui plus que jamais nécessaire de concilier besoins de |'entreprise et intéréts de I'individu. Comment allier
stratégie d'entreprises et stratégie d'acteurs ? «Apprenez a vous vendre », leitmotiv dédié il y a quelques années aux
seuls chercheurs d'emplois est maintenant le slogan que les entreprises se doivent de mettre en place pour séduire
leurs futurs collaborateurs, comme elles le font depuis longtemps pour leurs clients. Lapproche marketing investit
désormais la gestion des ressources humaines.

Recrutement, intégration, fidélisation, il s'agit pour nous de valoriser les actions que les PME/PMI de la région Centre
mettent en ceuvre.
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Recrutement
Poin-" de we des acteurs

Lorsque I'on évoque le recrutement de nouveaux collaborateurs au CJD de
la région Centre, 3 points reflétent les débats :

Préparation, recrutement, intégration :

Dans une PME, recruter est toujours un défi. Cest un moment qui renvoie le dirigeant a ses ambitions, a ses enjeux et a
son appréhension du risque. « Faut-il un adjoint qui me ressemble ?» «J'ai besoin d’un profil aguerri etimmédiatement
opérationnel. » « Avec les jeunes c'est moins cher, mais cest incontrélable. » ....

Au-dela de questions qui trouvent souvent leur réponse dans une appréciation rapide des candidats, le recrutement
demande autant de rigueur que les autres actes de gestion de I'entreprise et s'appuie sur la qualité de la démarche
engagée a trois niveaux :

- Une véritable préparation qui amene a s'interroger non seulement sur les capacités professionnelles recherchées
(cf. description des activités) mais également sur I'environnement du poste (avec qui le candidat devra-t-il travailler :
hiérarchiquement, en transversal, a I'extérieur de I'entreprise ? Quel comportement, quelle posture attend-on de lui ?
Quel niveau d'autonomie, aujourd’hui et demain ? Qu'attendent les personnes avec qui il travaillera ? ...).

- Une étape de recrutement qui permette de bénéficier de différents regards et s'appuie sur des échanges construits
autour de I'expérience du candidat face a diverses situations concrétes. Cette étape peut étre également l'occasion de
le tester sur des outils ou cas réels qu'il devra gérer dans I'entreprise.

- Une phase d'intégration attentive, car c'est a partir de ce moment que se joue souvent la réussite du candidat, comme
celle de I'entreprise. Plus cette phase est préparée, jalonnée de points de rencontre et d'objectifs intermédiaires, plus
le risque d'échec est limité.

Penser évolution des compétences :

Recruter, C'est faire appel a des compétences nouvelles ou complémentaires dans I'entreprise. Si I'on considére qu'une
compétence clest la possibilité d'exprimer au mieux des capacités dans un contexte donné, le recrutement c'est d'abord
rechercher des compétences qui participent au développement de I'entreprise, puis de I€quipe. Ce recul permet de
mieux apprécier un poste au regard de sa contribution a I'ensemble de l'organisation et d’analyser, lors du recrutement,
la capacité du candidat a développer ses compétences dans le temps.

Qui a déja rencontré le mouton a 5 pattes ?

Qui de nous n'a jamais eu cette tentation : « je cherche un technico-commercial connaissant parfaitement mon domaine,
avec 10 ans dexpériences réussies dans la vente de produits techniques complexes, parfaitement mobile, sans autre
ambition que de gagner de I'argent, avec une rémunération fixe au smic et un gros variable ? ». Généralement, soit on croit
I'avoir trouvé et I'échec est au rendez-vous, soit au bout de 2 ans, on se résout au plan B, faute de postulant.

Au final, nous sommes irrémédiablement renvoyés aux questions évoquées précédemment : la principale, souvent
volontairement omise, étant « quel est le vrai probléme que ce recrutement doit me permettre de résoudre »

Patrice LEROUGE et Fabien BOUTARD - CJD Tours



Recrutement
vue dv Ferrain

Profils atypiques, compétences rares, le systéme de recrutement traditionnel
remis en cause ?

Ce que nous ont déclaré les acteurs des PME/PMI régionales :

Pourquoi est-il difficile de trouver des profils spécifiques en région Centre ?

- Les formations proposées ne répondraient pas toujours aux besoins des entreprises. En effet, en raison de I'évolution
du travail et de sa complexification, chaque PME a ses particularités. Les compétences disponibles immédiatement
sur le marché du travail sont difficiles a trouver. « On o des metiers +res sPéci«Qc"ues.
oPéreJLeur* de Proéuc‘f‘ion clez nous, ca ne s'apprvné pas 2 l'ecole. >

- image du métier et/ou du secteur d'activité pénaliserait I'afflux de candidatures. Par exemple, au niveau des entreprises
interrogées, il ressort que le secteur industriel est peu attractif, notamment pour les nouvelles générations au
travail. Limage d’Epinal du métier taylorien est encore trés ancrée dans les esprits ; les stéréotypes demeurent
forts dans la s0ciété. « On a fous les miames problemes, les jeunes ne veulent pas
travailler 2 l‘usine, ce nest pas valorisant. »

- Une sorte de guerre des talents serait ouverte. En forte concurrence sur certains domaines du fait du nombre important
de PME dans la région, elles ont des besoins similaires en termes de compétences sur des profils spécifiques, sur
des postes techniques. « Des tfeclniciens outilleurs 7 Il n'-, a pas de candidats sur le
MarcL.é Clest la Pév\ur-ie. >»

<« Da'\s le sec+eur JU Bm on a

Alors, comment recruter ? besoin de magons compé‘)‘em‘s, efFicaces
Les bonnes pratiques recensées : et eKPér‘imer\'f’es. Il est clair c"ulon ne
- Encourager et valoriser la cooptation : Pew‘ pas se perme#re de recruter
Préférer le recrutement « en direct » via les salariés de Cles personnes ’fvlo'\ ne connarf pes:

I'entreprise, par exemple. Le recrutement de proximité On ’—°""P+e SUr nos magons PW’;
reste une pratique répandue dans les PME. nous reconmander des gens Flables.

Tout collaborateur qui nous résente

U
-Développer un vivier de candidats : ﬁve’ﬁv un ef que nous recrutons par
Les jeunes apprentis ou stagiaires ne doivent pas étre la suite beneficie J'une prime. Clest
considérés comme une main d'ceuvre a moindre codt. un S‘F‘Lé""‘e - valorise lindividy ef

nous et de c’isposer
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salarié aux métiers de l'entreprise.
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Plus, ils sont forves a notre inege [ s

- Miser opportunément sur la diversité :

Certaines PME interrogées utilisent la proximité des grosses entreprises pour recruter. Dans une période difficile, ces
derniéres se séparent de seniors expérimentés qui représentent alors un vivier de compétences, de savoir-faire pour les
petites structures. « Delaissés par certfaines ér‘anc‘es entreprises, il nous est plus Facile
de recruter des seniors exPér-imeerés. >»



Dans les pratiques, le recrutement ne se fait pas seul. Des dirigeants
et/ou DRH interrogés se tournent également vers des partenaires

territoriaux pour :

- Participer a des rencontres : Des acteurs de l'emploi et de la formation <« Nous par‘»‘icipons a e
(Pole Emploi, lycées, universités, ...) et des branches professionnelles ~ nonbreux salons ef nous
(Semaine de I'Industrie, ...) proposent des manifestations en région ~ avons méme inifie un accueil
Centre facilitant le rapprochement entre entreprises et candidats. Jdedie aux e"seg"a"“‘s- »

- Entretenir des relations avec des associations, des réseaux de professionnels et groupements d'employeurs

pour partager des candidatures et capter
des opportunités : Les échanges entre pairs,
la collaboration entre entreprises de facon
informelle restent encore un des vecteurs de
recrutement prisés.

« On se réunit a Plusieur—s enfreprises car
cest un bon noyen de Fravailler ensemble, de
diffuser des offres. ECL\a'\éer‘ avec un autre
DRH, ca Fait du bien de fermps en femps. »

- Renforcer les partenariats avec les écoles : Les échanges « écoles/entreprises » permettent de faire connaitre
son métier, sa structure. Cependant ce moyen est essentiellement utilisé par les grandes PME en capacité de recruter

de facon réguliere.

« Dans le donaine de lléneréie élec'ﬁ-ic"ue, on est fuce a des Pr‘oblémﬂ‘i?ues e

recrutement sur ées métiers fres

specialises. Plutet que de continver a UHiliser le
:75+éme de recrutement +r-ac1i+ionnei,>ec

nouUs nous sonames r-aPPr-ocLés des écoles ef

es Lornations sur la resion. On a ainsi siéné une convention de partenariat avec un
l7cée povr la mise en ceuvre d'un BTS. Depuis, on s'est Lait connartre. On o Plus

de Lucilite a PréSen'/'er- notre er\+r-ePr-ESe, nos métiers et done a recruter »

-Créer des centres de formation interentreprises : Les

entreprises sollicitées lors de cette enquéte ont relaté des actions
collectives intéressantes permettant de faciliter le recrutement.
«Al'aide d'un certain nombre de partenaires, on a mis en place une
formation spécifique nous permettant, a l'issue de cette derniére,
d'embaucher. »

- Faire appel a un chasseur de tétes : Sur des postes trés
spécifiques (de type ingénieur) ou sur des postes d'encadrement,
I'entreprise délégue le recrutement a un professionnel.

« Sur les Pos+es de Ma'\ager‘s r-incipalememL
car nOUS avons ?lus de difficultes. »

A télécharger sur reseaucompetences.fr
- Les questions a poser lors d’un entretien
- Comment réaliser un profil de poste

Les Outils

Chasseur detétes
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Recrytement
cos d ¢n+r¢Pris¢

Difficultés de recrutement :
et si on repensait 'organisation ?

Cette entreprise de 12 salariés fabrique des moules, de la conception du modéle
a la réalisation de la piece. Malgré un carnet de commandes actuel rempli,
elle pressent des perturbations : renforcement de la concurrence, difficultés
financiéres, départ de salariés, ... d’oui la nécessité de changer pour survivre.

L'approche stratégique du dirigeant pour se démarquer de la concurrence se base sur le savoir-faire des salariés et leur
réactivité.
Mais cet avantage concurrentiel est fragilisé par une pyramide des ages élevée et surtout par des difficultés de

recrutement, qui plus est sur un territoire semi-rural. Il ne trouve pas, depuis plusieurs mois, de salariés qualifiés et
notamment de dessinateur (poste clé en amont de la production).

Le dirigeant a ressenti le besoin d’un appui externe et s'est donc porté volontaire pour rejoindre I'action collective
proposée par le territoire et pilotée par I'ARACT Centre.

1ére étape : Mener un accompagnement en co-intervention avec  ——
un professionnel de I'insertion et de I'’emploi local. -—I_
pr—

Le diagnostic (entretiens avec les salariés et observations de terrain) a fait ressortir
une organisation du travail subie.

En raison de non remplacements de postes,
I'équipe de production se retrouve réduite
a sa plus simple expression : un dirigeant
multifonctions  (gestionnaire, ~ commercial,
responsable d'atelier voire méme dessinateur)
et des salariés. Grace a leur expérience (plus
de vingt ans d'ancienneté) et a leurs capacités
d'autonomie, l'entreprise fonctionne. Cependant,
le travail se réalise dans I'urgence. Un manque
de transmission complete d'informations sur
les produits a réaliser combiné a un process
informel a des répercussions dans lamise en route
de certaines productions. Le dirigeant en est
conscient et ceci est également constaté par les
salariés. Le manque de communication, le travail
dans I'urgence, associés a des phases de tension,
détériorent les relations direction-salariés.




Larestitution de cette premiére étape avec tout le personnel a permis de créer un espace de discussion ot le dirigeant a
communiqué sur ses difficultés, ses souhaits, son projet. Des échanges ont eu lieu avec les salariés sur les améliorations
possibles. Il a été décidé de réorganiser 'atelier et de créer un poste de coordinateur non prévu initialement.

Objectifs : le dirigeant déléquera la gestion de I'atelier au coordinateur (ainsi, les salariés auront un relais, un facilitateur,
ce qui devrait également contribuer a 'amélioration de la qualité) pour se concentrer sur la commercialisation et la
formation du futur dessinateur.

2éme étape : Aider I'entreprise a recruter et a construire le parcours de
professionnalisation du dessinateur.

Apres deux ans de recherches infructueuses, le dirigeant a revu le profil du poste. Il a pris la décision
de recruter un collaborateur moins qualifié et de le former tout en l'intégrant dans une logique
d'organisation apprenante.

Grace aux partenariats avec les acteurs locaux de I'emploi, combinés a une analyse du profil du poste a pouvoir
(s'appuyant sur les capacités de transmission des savoirs par I'entreprise), une candidate a été recrutée.

Au sein de I'entreprise, le parcours d'intégration a été construit avec des séquences de formation conciliant production
et apprentissage. Dés son arrivée, pour prendre conscience de toutes les dimensions des postes de production et pour
que chaque salarié puisse s'investir dans I'intégration, la collaboratrice a occupé I'ensemble des fonctions. Un point
hebdomadaire a été réalisé afin d'évaluer la progression et de réajuster les séquences a venir.

L'organisation du travail est aujourd’hui stabilisée, la salariée est intégrée et complétement opérationnelle.

Grace a la communication et au travail concerté entre le dirigeant et le collectif, I'entreprise a pris conscience qu'elle
était capable de se transformer et de modifier son organisation afin de répondre a ses clients tout en s'adaptant aux
ressources du territoire. La production est en capacité de former tout en produisant.

« :Doréna\/anﬁ nous appliiuerons
lea e metlode povr les Eturs
c‘éPaf‘"LS & la fe‘i‘r-ah‘e. >»
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Intégration
Poin-l' de wue des acteurs

Lors d’une étude réalisée par PANDRH sur la prise de poste des cadres,
il a été constaté qu’un cadre sur deux avait bénéficié d’'une démarche
structurée d’intégration.

Ce phénomene se retrouve au sein de I'ensemble de la population salariée, qui est aujourd’hui concernée par des
actions de suivi de l'intégration, plus ou moins formalisées.

L'échec d’une prise de poste n'est pas imputable au seul salarié ou au seul employeur. En effet, Iintégration requiert
deux acteurs.

Pour étre opérationnel, au-dela de la seule dimension technique, le nouveau collaborateur doit prendre connaissance
des composantes de la culture de I'entreprise et des réflexes associés. Le salarié doit simpliquer pour réussir son
intégration.

En contrepartie, I'entreprise doit Iui donner les moyens de réaliser le travail dans les meilleures conditions en
définissant préalablement le poste et les attentes sur les missions afférentes. Le manager de proximité détient alors le
premier role dans I'accompagnement du cheminement et de |'appropriation par le salarié de ses taches.

La communication est un des outils fondamentaux de cette phase. Cest cette communication, les échanges avec le
nouveau salarié et [a préparation de I'intégration de ce dernier par le collectif dans la phase d'apprentissage du métier
qui font la différence dans la réussite de Iintégration. Le collectif est un élément de soutien et favorise une ambiance
saine de travail.

Marie-Lorraine PAULIN - ANDRH Touraine

Retour sur le Forum 2010 :
Les jeunes de la génération 18-32 ans
ot le monde du +ravail
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Intégration
ve av Ferrain

Llintégration compléte, finalise le recrutement . On ne prend pas

et contribue a la fidélisation. Si les dirigeants s (fiscnment le femps
le reconnaissent, la mise en pratique n’est pas infesrer reellement nos
si simple. Bien que lintégration soit capitale, _ oll.borateurs Pour"ﬁarﬂ‘
certains d’entre eux n’investissent pas totalement {..f ~eclerclés. »
dans ce processus.

L'intégration... un ensemble de paradoxes :

Lentreprise, contrainte par des enjeux temporels et commerciaux pour répondre a ses clients, se focalise sur la flexibilité
et la réactivité impactant la gestion des compétences. Dans cette situation, la phase d'intégration est donc souvent
reléguée au second plan.

- Le rapport : coiits/intéréts
Accompagner le nouveau salarié dans sa prise de fonction est parfois
considéré comme un processus lourd, fastidieux et coditeux.

Lintégration des salariés est jugée par les
professionnels comme étant un levier majeur
de la fidélisation.

« L’iv\-f-ééra-ﬁon est fondamentale

povr l'em“repr&se et les nouveaux

« Lintesration est assez r-apiée. Ce gui
éema\i Ju +emPs, clest de me#rec’-

en PIace le processvs, le deCinirm et le

salaries. »

decrire. »

« Llaspec'lL Lnancier nest pas neutre

car le +U+Or‘a+, sur des courtes Pé- /
. )

riodes c’embaucL‘e, est cotteux. »

- Le rapport a la communication

«JEVEUX>» Les collaborateurs demandent « POURTANT JE FAIS» Les entreprises agissent

Plus d'informations
Plus de communication

La communication est également reconnue comme étant
un élément clé de lintégration, mais cette étape est

souvent réduite a sa plus simple expression : I'entreprise ve nous Luisons notre neximuna
rappelle au salarié ses missions sans pour autant pour tout leur dire et les viettre
I'accompagner dans sa prise de fonction réelle (entretiens a laise lors du recrutenent »

de suivi, validation des séquences de progression.....).

« Les salaries Pr‘é‘/’enc‘en‘/’ ciue l'on ne

communique pas suffisanment alors



Des pratiques indispensables et diverses en matiére d’intégration :

La remise d'un livret d'accueil et la visite de la société sontles  « Afin de decouvrir le metier
premiers éléments énoncés par les entreprises interrogées et Jde l’en+r-ePr-.‘se, la nouvelle Fecrue
certaines réalisent des parcours d'intégration sur une semaine. passe dans fous les services. »

Parmi les acteurs rencontrés, certains ont choisi d'adapter le parcours d'intégration au nouvel entrant.

Lamise en place d'un processus d'appropriation du métier de I'entreprise augmente positivement limpact sur la fidélisation.
« Le salaric se sent a'Henc'u, reconnu conmme membre du collectif de +ravail. »

Une des conditions de réussite de l'intégration passe
par des temps d'échanges entre dirigeant, tuteur et/
ou manager et nouvel entrant. Ces entretiens de
suivi (un, trois et six mois) sont indispensables.

« Ces points nous Per‘me‘/"ﬁen‘/‘ de connarfre
sa vision de rernLr"ePr-ise, de son Pcs*f'e, es
diflicultes ciulil rencontre. »

D'autres dispositifs, apparemment colteux en temps, sont mis en place pour un apprentissage optimisé du métier
et du poste. Un accompagnement individualisé est organisé selon le profil du salarié grace a la formation interne et
a la transmission des savoir-faire issus de I'expérience par un tuteur ou une équipe tutorale.

Dans le cas d'un remplacement, le tuilage (période de partage entre le nouveau collaborateur et le salarié en
partance) est souvent pratiqué.

« Le salarie aide le nouvel arrivant dans sa Pr-iSe de fonction et sa connaissance
de lle'\'!Lr‘ePr‘iSe en sénéral. 3 « La plus-valve du Par'/‘a e de llexf;ér-ience, est le
fransfert des subfilifes et des éesf S

es Pr-ofessiovmels aux .Plus jevnes. »

Si ces pratiques sont garantes du renforcement de la fidélisation, salariés et entreprises énoncent aussi
d’autres avantages :
Salariés Entreprises

Réduire le t over

Mobiliser et motiver
le personnel

Acquérir la culture
d’entrepise

Etre reconnu

Diminuer les
accidents du travail

Avoir des repéres

nner du sens et

une finalité au travail

Améliorer la qualité
du travail

»

A télécharger sur reseaucompetences.fr
- Le livret d'accueil
, )
Les Outils L€ Parcours d'apprentissage



Intég ration
cos d en-l'reprisc

Plaire et convaincre, le double pari de l'intégration

Cette entreprise de 8 salariés a su se démarquer de ses concurrents
grace a une technologie innovante dans l'alliage des matiéres. Ainsi,
elle est devenue sous-traitante pour la fabrication de matériel médical
pointu et a également développé une activité de tests de résistance de
certains produits médicaux.

Appuyée par un groupe pour les questions stratégiques et la gestion financiére, I'entreprise doit son succés a sa
direction bicéphale : un ingénieur qui trouve les innovations et un responsable datelier qui les met en ceuvre.

En phase de développement en raison de la forte demande de ses clients, I'entreprise a décidé d'agrandir ses locaux et
d‘accroitre son équipe d'opérateurs. Les dirigeants se questionnent sur Iimpact de ces changements sur l'organisation
du travail et sur le recrutement. lls ont sollicité I'appui d’'une expertise externe et se sont portés volontaires pour
une action sur la gestion des emplois et des compétences proposée par le territoire et pilotée par 'ARACT Centre.
En co-intervention avec un professionnel de l'insertion et de I'emploi local, 'ARACT Centre accompagne des petites
entreprises confrontées a des difficultés de recrutement et au manque d'attractivité du territoire.

Cette démarche est construite en deux temps :

- un diagnostic pour mieux comprendre I'organisation du travail et établir le
lien avec les pratiques d’accueil, d’intégration et de professionnalisation
dans I'entreprise ;

- un accompagnement destiné a optimiser ces process.

L'état des lieux a mis en évidence que I'entreprise devait, dans un premier temps, stabiliser l'organisation pour faire face
a l'accroissement de I'activité.

En effet, elle est structurée tres simplement avec une direction en binome et des collaborateurs assez autonomes dans
leur activité et impliqués de la création du produit jusqu’a la fabrication. Elle connait peu de turn-over et les salariés
apprécient leur travail ainsi que les conditions dans lesquelles ils 'exercent. Si elle se développe, I'entreprise doit penser
a une nouvelle organisation en séparant les deux activités, tout en préservant une souplesse organisationnelle grace
ala gestion de projet.

« Clez nous, il n'7 a pas
Les entretiens réalisés avec la direction et les salariés ont montré ~ Jdeux pidces qui se ressemblent.
que la charge de travail était plus importante dans une partie ~ Nous avons besoin de
de la production. Le poste a pourvoir qui se dessinait nétait ~ personnes ouvertes Jesprh‘,
plus forcément celui pressenti par les dirigeants. Dans cette pr‘?"es chague matin a
entreprise, les postes douvriers ne nécessitent pas obligatoirement ~ =ire Jes closes
des connaissances techniques pointues mais plutot des aptitudes JifFerentes. » %
pratiques : précision, dextérité manuelle pour acquérir des gestes :
professionnels diversifiés et spécifiques a la création de petites
pieces. \



L'analyse du poste par entretiens croisés a facilité la réalisation du profil de la personne a recruter. Un partenariat a été
organisé avec les acteurs locaux de I'emploi afin de trouver le candidat le plus en adéquation.

Une fois le recrutement validé par la direction, 'accompagnement a porté sur la construction d’un parcours d'intégration
permettant au nouvel arrivant d'acquérir les gestes professionnels spécifiques a son travail. Il a donc été décidé
d’améliorer les modalités d'apprentissage en créant avec le référent, en l'occurrence le responsable datelier, un
parcours de connaissance du métier de I'entreprise et de la fabrication des pieces. Chaque salarié interviendra dans
le périmetre de son métier afin de faciliter Iintégration dans le collectif. De plus, des points d'étape tripartites
(nouvel entrant, direction, professionnel de 'insertion) seront organisés en vue dévaluer la progression de I'apprentissage
en situation de travail et de permettre au salarié d'étre acteur de son parcours interne.

Grace a ce projet, I'’entreprise a pu :

- réfléchir sur la structuration et I'organisation de son activité et de ses
process,

- affiner ses besoins en termes de compétences et construire un parcours
permettant d’intégrer les prochains arrivants sans perturber la production.

Les salariés ont apprécié leur participation active au diagnostic et au parcours d'intégration. Cest également, pour eux,
une forme de reconnaissance. Depuis, la direction a mené dans cette méme logique participative d'autres actions,
comme la création d'outils de communication externe par exemple.

VAS-Y T0i,T'EN PEUX

PLUS. JE LUi Ai DETA

PROPOSE LA VOITURE TV LUi AS
PE FONCTiON, UNE PROPOSE
SECRETAIRE ET 15 LAWii?
MOiS DE SALMRE,\ /

il HESITE!




Une relation

Jajnm-l' / Jajnm‘l'




Fidélisation
Poin-" de we des acteurs

Pour PARACT Centre, se préoccuper du processus de fidélisation, c’est
également s’intéresser aux conditions de travail.

La fidélisation, de quoi parle-t-on ? Quel intérét pour une PME ?
Quels avantages pour un collaborateur ?

La fidélisation est la résultante d'un compromis, d’une relation gagnant-gagnant entre une entreprise et un salarié.

Si les compétences détenues par les salariés contribuent a la performance de I'entreprise, cette derniére doit
veiller a ce qu'elles ne deviennent pas son talon d’Achille. Une mauvaise gestion peut étre source de risques. Certaines
structures se sont rendu compte que des salariés récemment retraités détenaient des savoir-faire spécifiques et
ont dii les rappeler pour organiser la transmission de ces derniers. D'autres, suite a des licenciements, ont vu leurs
compétences-clés détenues par des intérimaires. Si a court terme la flexibilité peut étre une réponse, a long terme,
la fidélisation, associée a une approche anticipatrice des compétences, permet de conserver les savoir-faire clés.

Le turn-over codite cher (départ du collaborateur, organisation du remplacement, intégration) surtout dans les PME ol
le temps et les moyens humains sont limités.

Dans les études précédentes réalisées dans le cadre du Forum régional «La gestion des Compétences en PME»
(aussi bien sur la reconnaissance au travail que sur la génération Y), les salariés interrogés ont assimilé la
reconnaissance a la fidélisation : avoir un travail qui a du sens, appartenir a un collectif, faire partie intégrante du
projet de I'entreprise, étre reconnu pour son implication.

Comment combiner développement des entreprises et prise en compte des aspirations des salariés ?

Que peut faire I'entreprise ? Sur quels leviers peut-elle jouer ?
Isabelle FREUNDLIEB - ARACT Centre

Concilier
vie pro/vie perso

Politique RH
de l'entreprise

Relation de travail
Management

Intérét
du poste




Fidélisation
Yue dv Ferrain

Depuis quelques années, la relation entre les salariés et I’entreprise aurait
changeé.
« ll g & une desalfection du salaric envers la structure, il ne Faut pas que cette

. g
dernizre s'en accommode. »

Lobjectif de la fidélisation est de donner envie aux salariés de rester.

Les PME interrogées sont conscientes que la fidélisation passe par
2 vecteurs :

La réponse aux attentes des salariés :

-En matiére de développement professionnel ~ « Pour fAdeliser nos eﬁrec'ﬁfs
et de reconnaissance : Major‘i‘lLaifeMe'\‘lL composés d irgém’ew-s

. s A . Ui soulaitent confinver a ééveloPPer‘
Certaines utilisent les dispositifs de formation (plan leurs compitences noUS avons s a
PG' ) al

I?IF ,.,...). D'autres reconnaissent les s:avm‘r—falre it leur c,‘.spos‘. tion Jes VIE.
I'expérience de leurs collaborateurs grace a la VAE".
Elles sécurisent ainsi I'employabilité et le parcours
professionnel de leurs salariés.

SlaéiSSa'\‘lL d'une Popul.n‘ion qvi chercle
+ouj'our-s a acc"uér-ir- de nouvelles

. ) ) . ) connaissances, a améliorer ses eXPér-iences
Pour fidéliser des jeunes (voire méme les attirer), des

structures utilisent le VIE pour se faire connaitre et |, fommration de ces salaries est
développer leur activité a I‘étranger. En contrepartie,  neftenient sUprieur aux o{,{ga.,l.,-o,\s

le collaborateur se voit confier une mission @ .G de ,—g.Poy\ér-e 2 leurs attentes. »
responsabilité.

~ofessionnelles, le buc’fe‘»‘ allove 2

- En matiére de rémunération :

Elles développent des avantages quils soient monétaires ou non (niveau de salaire, 13¢™ mois, augmentations
individuelles, avantages conventionnels ...).

« Gorace & mon salaire ef a nes avan‘)LcéeS,

] U . &« or\ essave ée me#r*e
J'e nai pas envie dealler ailleurs. »

en avant la Par"/’icipa'l’ior\,
l'interessement et on =

« On a mis en Place des fitres restaurant, une mtuelle avee les

ées ¢L\é<"ues caéeaux et un arbre ée Noél
dont Pro@-ﬁe leur Eanille. »

mémes 3ar‘ar\+ies

POU(‘ +OUS. »

*DIF : Droit Individuel a la Formation - VAE : Validation des Acquis de I'Expérience - VIE : Volontariat International en Entreprise



La mise en place d’'une organisation du travail prenant en compte le facteur humain :

La culture de I'entreprise est reconnue comme étant un élément facilitant la fidélisation.

Les PME interrogées déclarent que lorsque les valeurs de I'entreprise sont partagées, le sens donné au travail est
cohérent. Ceci permet a un individu de se reconnaitre dans son travail.

Parmi plusieurs actions citées (favoriser un bon climat, développer la notoriété, respecter une déontologie,
une éthique), 3 sont récurrentes :

- Autonomie / responsabilisation :

Les entreprises sont conscientes que |'intérét du travail estimportant pour « Les Pr‘oje‘/‘S
les salariés. Leur implication, que ce soit dans les prises de décision, dans ééveloppés Per—me#en-/—l
la relation avec le client, dans des groupes de travail sur la qualité par & iMPl‘ﬁuef‘ le personnel. »

exemple, est essentielle.
' « On attire les irgém'eur-s par la teclnicite

et on les aar-ée ér-ace a une ar-anc'e autonomie. »
- Conditions de travail :
Leur prise en compte favorise le maintien dans lemploi  « Le fravail & la chatme retire
(aménagement des postes, des horaires, de la charge de  Jdu sens av fravail. A contrario,
travail...). Il s'agit en fait de donner les moyens et les éynamisery réaménager le poste

ressources pour réaliser le travail. par exemple redonne Ju sens. »
- Management :
Le manager de proximité est souvent cité comme le premier soutien.
« Cette relation Par‘HciPe av Euit « Mettre en conflance par
Ue NoUS avons envie oV pas de rester une bonne co'mmuniad'ion,
Jdans une em"r-er'Se. » est Odeliser. »

L'‘écoute des salariés influe sur leur bien-étre.
<« NOUS OEAA‘SO’\S ées &« Sor\éa es > sSuUr le Mav\agemen‘f,

la 7\/4“"“6

e vie av +r-avail, [ E, les parcours Pr‘ofessionr\els
et fout ce ﬁ‘ui fouche a la reconnaissance, retribution, remunération.. »

f A télécharger sur reseaucompetences.fr

- Lentretien professionnel ou d'évaluation
- La formation

Les Outils



Fidéjisation
cos d en-l'r'ePrisc

Faire reconnaitre en externe les compétences :
un outil de fidélisation

Entre tradition et modernité, une petite entreprise du batiment mise
sur les produits a haute valeur ajoutée pour assurer son développement.
Le co-investissement en formation est une condition de cette stratégie
et permet la fidélisation des salariés.

Le dirigeant a repris en 1984 cette entreprise dans laquelle il travaille depuis son apprentissage. Avec 13 personnes,
elle est reconnue pour les produits nouveaux et les travaux requérant une forte technicité. La démarche
commerciale sinscrit dans une logique de conseil : études de sol, de béton armé, réalisation de plans et dépot
de permis de construire. Autres points forts : I'accueil téléphonique, la rapidité et le contenu détaillé des devis.

Lentreprise exprime un besoin d'accompagnement dans la fidélisation des compétences et du savoir-faire.

Elle poursuit plusieurs objectifs : innover de facon permanente afin d'attirer les salariés qui veulent développer
leur professionnalisme, favoriser I'entente au sein de la société, intégrer les techniques permettant d'accroitre la
productivité et de diminuer la pénibilité, amplifier la veille afin de repérer les changements significatifs.

Le chef d’entreprise souhaite utiliser la formation comme un outil de reconnais-
sance et de fidélisation des salariés tout en permettant une évolution optimale
de sa structure.




Aussi, avec larrivée d’un nouveau compagnon, le dirigeant a initié une réorganisation. Cette derniére impulse
une nouvelle répartition du travail (relations clients, contrdle des travaux exécutés...) et requiert une polyvalence
accrue. Le chef d'entreprise entend que chacun ait un enrichissement de ses taches selon ses qualités. L'un sera
responsable des outillages, I'autre de la sécurité, un troisieme de I'entretien des véhicules.

Un seul compagnon détient I'aptitude a former les apprentis. Méme si ces derniers peuvent tourner en fonction de la
nature des taches effectuées, les équipes formées restent généralement stables. Larticulation entre formation externe
et transmission au sein de I'entreprise « sur le tas » permet de décupler les enseignements et de mieux amortir le codt
des formations.

Le recrutement du personnel est tres sélectif. Lentreprise valorise le métier a travers le déploiement de techniques
innovantes. Le positionnement sur des prestations non banalisées milite ainsi contre Iimage négative véhiculée
par certains confréres « monteurs de parpaings ». Cette segmentation permet des rémunérations supérieures et une
attractivité forte pour les entrants qui désirent acquérir de nouveaux savoirs.

Les CEA. et le CAP sont parfois dénigrés par < [l Faut Jix ans pour .@'{' e “V+°“°Te apres
les acteurs de lentreprise qui dénoncent un ~ le CAP. Si les Formations sont utiles pour

enseignement en décalage avec les besoins appr-élneﬂéer‘ le metier, les aPP""“HSSGJ“ en
réels du métier. situation de fravail sont les Plus !fgh"imes. »

Néanmoins, le diplome est recherché car il fournit une validation du professionnalisme vis-a-vis du client.

Dans cette entreprise, les acquis au travail sont valorisés et participent pleinement a lidentité professionnelle, méme si
le salarié n'a pas de diploéme. Cependant, le dirigeant est conscient que la reconnaissance objective de ces compétences
reste difficile. De plus, il existe un décalage entre le référentiel des formations initiales et les compétences utilisées sur
|e terrain.

|1 réfléchit aujourd’hui a un projet d'accompagner la profession dans I'identification des référentiels métiers a retenir.
Il propose d'expérimenter les outils sélectionnés dans quelques structures artisanales afin de valider la méthodologie.
Le métier de macon sera cartographié afin de remettre a plat les compétences reconnues comme inhérentes au
professionnalisme. Il s'agira ensuite, a partir du référentiel établi, d'organiser les transmissions de savoir et
d'expérience a effectuer puis de bétir les méthodes d'évaluation et de reconnaissance des compétences au fur et a
mesure des acquisitions sur les lieux de travail.






Attractivite :
la marque employeur
Poin-l' de vue des acteurs

Pour les DCF Centre, la marque employeur est un outil d’attractivité. C’est
une fenétre ouverte pour rendre visible I’entreprise auprés de ses clients
et de ses salariés.

La marque employeur représente Iimage que projette une entreprise en tant quemployeur. A la croisée du marketing,
de lacommunication et des ressources humaines, elle est un véritable outil de pilotage de la stratégie RH. Elle Simpose
aujourd’hui a toutes les entreprises qui ont identifié les compétences-clés nécessaires et les différents leviers a activer
pour s'adresser a leurs cibles, a court, moyen et long termes.

Une et indivisible, la marque client/employeur révéle les valeurs intrinséques de I'entreprise. Elle porte ainsi la
réputation de I'employeur qui est de plus en plus fréquemment prise en compte dans la notation des entreprises qui
veulent étre préférées de leurs clients et apparaitre comme les « lieux ou travailler » (« the place to work »).

L'évolution des enjeux conduit les entreprises a sintéresser aux différentes composantes de leur réputation et, avec
I'avenement des réseaux sociaux, de leur e-réputation. Les échanges sur Internet ont révélé que certaines images
d’entreprise n'étaient que des formatages marketing, qu'il existait un décalage entre ce que I'on vendait au candidat et
la réalité, forcant les entreprises a reprendre leur communication en main (sites dédiés, blogs, forums, en paralléle au
site institutionnel). Cette stratégie permet de valoriser les dimensions externes et internes de la marque employeur.

ATheure ot les candidats recherchent une entreprise capable de leur démontrer en quoi elle est solide et saine, quel
est son projet, son ambition et qu'elle sache le partager, la valorisation de la marque employeur devient un enjeu
stratégique primordial.

Dans un univers économique ol la recherche de sens devient prioritaire tant dans le processus d'achat que dans la
capacité d'une entreprise a attirer les talents, 'hnumain prend une place de plus en plus importante dans la vision
stratégique de la gouvernance.

Karine PRIGENT et Patrice GABIN - DCF Centre

oNn




Attractivité : la marque employeur
we dv Ferrain

Dans le domaine des Ressources Humaines, I’attractivité fait référence a la
notion de marketing RH. Les entreprises sont conscientes qu’elle est un
élement facilitant le recrutement et la fidélisation.

Communiquer « Forums, salons
surmon « Relations écoles/entreprises
Faire secteur - Stages, visites
- Médias connaitre

« Evénements mon
« Réseaux sociaux entreprise

Améliorer « Climat social
.mon « Conditions de travail
image - Défense de valeurs (éthique, diversité...)

Marque employeur

Lors des entretiens, les entreprises ont a nouveau cité les pratiques quelles avaient énoncées pour le recrutement.
Cedi est logique car ces deux actions sont extrément liées. Attirer de nouveaux candidats est un acte de séduction.

Mais la «marque employeur» dans tout ca ?
Tout le monde en parle cependant, lors des entretiens, le terme n‘a pas été évoqué.

Toutefois, les structures menent des actions qui pourraient étre assimilées a cette notion.
Les PME de la région Centre, des «Monsieur Jourdain» ?

- Des outils de marketing RH

Les entreprises en développent certains qui leur permettent d'étre reconnues a la fois de leurs clients, de leur
environnement mais aussi de leurs salariés :

- Mise en place d'une conciergerie
, « Il existe une certaine Lerte a

Fravailler povr une en+r-ePr-ise.
L ettractivite, J'e la vois conmne
otre attire par vne structure e

renom, qui vous Lot rever. »

- Adaptation de l'organisation du travail permettant des horaires
souples pour concilier vie professionnelle et vie personnelle,

- Annonce d’'une campagne de recrutement par voie publicitaire
(bus, magazines locau, ...).



- Limage a I'extérieur : entre « vouloir » et « faire savoir »

Les entreprises interrogées ont conscience de Iimportance de Iimage
mais, faute de temps, certaines communiquent peu sur les actions
menées. //

« Avec des campagnes Plus poussées sur ce
) . 4 .
que lon £uit, sur ce que lon offire, on aurait

P’us de candidats. »

Avecl'acces croissant d'internet et le développement de moyens de
partage d'informations via Twitter ou Facebook, la e-réputation se
crée sans que l'entreprise en soit l'initiatrice. Certaines ont compris
Iintérét de ces nouveaux médias et choisissent d’accompagner ce
phénomene afin d'en reprendre un peu la maitrise.

« On est sur T\A/i#er‘, sur Viaééo, on est
Par"lLou‘!L. Ohn essaie de suivre la fendance

avec Nos mover\s. >

- Avoir une éthique, un engagement, des valeurs, joue aussi!
Au-dela de la renommée du métier, de la structure, I'attractivité dépend aussi des valeurs que I'entreprise dégage.

Plusieurs actions ont été citées en exemple :

- S'investir dans un événement sans rapport avec <« Notre PME va efre un ie; principaux
le secteur d'activité mais qui a un intérét pour les ~ sponsors du Festival de Chateavroux,

. . . — . : + ctivite. »
clients, par exemple des manifestations culturelles. ce qUi na rien & vOIr avec noTre &

- Faire connaitre I'engagement responsable de I'entreprise (charte, éco-geste, prise en compte des conditions
de travail, ...).

« Lor-sciue l'on essaie d'etre connu av niveau de la societe ou de son
er\vir‘or\'\eMe'\'tL, cela a Forcement des retombees d'un PoirnL de vue RH. »

Malgré cela, 'image de certains métiers et/ou secteurs dactivités ne facilite pas la tache.

Il est nécessaire de travailler de fagon collective sur la perception et les stéréotypes de ces derniers en communiquant
davantage.



Attractivité : la marque employeur
' .
cos d entreprise

Comment concilier performance et qualité de vie au
travail en misant sur un engagement responsable ?

Cette entreprise du batiment a opté pour Pamélioration des conditions de
travail.

Au-dela des actions pour perfectionner le niveau de compétences de ses salariés et la coordination visant la satisfaction
de ses clients, cette entreprise du BTP a décidé de «s'attaquer » a une problématique importante : les maladies
professionnelles. Les TMS lui coltent cher et peuvent créer de la désinsertion professionnelle. Outre 'organisation
interne qui reléve de la responsabilité de I'entreprise, la culture du métier et/ou du secteur d'activité n'incite pas les
salariés a se préserver et a faire attention a leur santé :

« Ml £uvt avoir mal sinon, on n'a pas travaille. >

Comment faire prendre conscience aux collaborateurs des risques
qu’ils encourent tout en retravaillant I'organisation du travail ?

Pour la prise de conscience, I'entreprise a fait appel a un kinésithérapeute. Une formation a I'éducation posturale
spécifique a I'activité permettant a chacun de repérer les signaux qu'envoie le corps en cas de douleur a été dispensée.

Objectif : travailler sur Iéchauffement en début  «c On ne commmence pas la

de journée en adaptant le process de réalisation ournée de travail en UHilisant ,e’
du chantier avec une montée en puissance des marteau-piqueur par exemple. »
taches.

Cette formation a également permis de créer une bienveillance collective.

3 impacts ont pu étre identifiés :
- meilleure ambiance de travail,

- amélioration des conditions de travail (moins de pénibilité, réalisation d'investissements matériels, prise en
compte des suggestions des salariés. ...),

- réductions de I'absentéisme et des colits.

La préservation de la santé fait partie de la fidélisation. Prendre en compte les conditions de travail dans la culture,
dans le projet global de I'entreprise permet d’améliorer I'attractivité aupres des salariés et valorise également son
image auprés de ses clients et de ses partenaires territoriaux.



Attractiviteé : territoire
Poin-l' de we des acteurs

L'entreprise en interaction avec son territoire.

La gestion des compétences est essentielle. Elle ne prétend pas pour autant
répondre a toutes les problématiques de I’entreprise notamment celles liées
aux territoires, aux infrastructures, etc.

Face a la situation socio-économique, I'entreprise a besoin de soutiens au-dela des réseaux professionnels. Les acteurs
locaux (entreprises et institutionnels) doivent souvent agir ensemble dans le sens d’une meilleure anticipation. Quel
avenir socio-économique pour notre territoire ?

De nombreuses entreprises se regroupent pour confronter leurs besoins, échanger sur leurs pratiques et optimiser
leurs moyens. Le partenariat est devenu un outil stratégique via la création de poles de compétitivité, de groupements
demployeurs notamment. Aujourd’hui, la compétitivité et I'attractivité de I'entreprise passent par I'action concertée.
Les démarches associant les entreprises et les différents institutionnels tendent a se généraliser.

(es partenariats ne supposent aucunement l'effacement de chacun mais reposent sur la création de synergies.

Leur fonctionnement demande du temps, des espaces de dialogue entre entreprises et institutionnels pour susciter la
confiance et faciliter la coopération dans I'action.

Pour I'ARACT Centre, le Président du Conseil d’Administration : Claude COUTON




Attractivité : territoire
vue dv Ferrain

Partenariat entreprises/territoire « Lorsque lon Cait .
Les entreprises interrogées sont conscientes qu'elles vivent en interaction ~ venir de nouveaux salaries,
avec leur environnement local et que leur attractivité est fortement liéea o vend non Se""e""e"'(’l
celle du territoire. Outre I'emploi et Iactivité, elles citent d‘autres éléments lentreprise mais ausstles
qui entrent dans I'attractivité régionale. otouts de la région. »

m Aides aux familles
Attractivité
régionale

La perception des personnes interrogées sur |'attractivité de la
région Centre est mitigée :

« Purenent acjmir\iS'er‘adLive, Laillevrs
comment s'aPPe”emL les Lebitants ?

«Intéressante », « dynamique », «riche » mais peu reconnue, Leos Bretons on seit oo ils sont | »
. P . . . < N
en raison notamment de son origine non identitaire. ’

Les entreprises énoncent deux moyens pour favoriser cette attractivité :
- le rapprochement interentreprises,
- le partenariat avec les acteurs du territoire (institutionnels, élus, ...).

Suite aux différents témoignages, il ressort que I'entreprise est un acteur de son territoire.
En créant des relations avec les partenaires, chacun peut favoriser sa région.

- S'engager avec d'autres entreprises
Le partenariat se réalise sur les territoires entre entreprises et se manifeste par la mutualisation de moyens.

« On rencontre resulierement les autres er\+r‘ePr‘iSes de la ville. On fravaille
fous ensemble sur les problémd'ic"ues e 5es+ion des declets, de bruit. Ce sont

es e'gaéeMe'\"S sodé-&ux, Mais ¢a nous Per-me'/' aussi de nous Fuire connattre. »

- S'engager avec des partenaires locaux

Les entreprises témoignent de vrais partenariats au niveau local. Nouer des relations privilégiées avec les Elus pour
faciliter 'accés des salariés aux infrastructures, aux transports en commun, aux zones commerciales, artisanales et
industrielles et participer aux grands événements facilite la vitalité du territoire.

« Les +r‘ansPor+s sont Enfin, certains territoires proposent, en collaboration avec des
un virai Pr—obléme. Il Eat le dire = PME, des «pack culture» ou des «pack sportif» pour faciliter
venir a Ronorantin, Iintégration des nouveaux arrivants.

cleS+ Pas é’viae'\‘k >»
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Attractivité : territoire

Focus sur un +ercitoire -,

#* deVierzon

g,

Quand le territoire rapproche les entreprises
et les jeunes : le parcours découverte métiers

Lorsque 2 volontés se rencontrent...

- des Elus du territoire qui souhaitent, d'une part, éviter la fuite des futurs talents et, d‘autre part, garder les jeunes
en emploi,

- des entreprises qui veulent simpliquer territorialement dans une stratégie de développement. Sensibles a leurs
responsabilités et leurs impacts sur I'environnement local, elles revendiquent d'étre connues et reconnues comme
acteurs socio-économiques incontournables.

...le Pays de Vierzon se met en mouvement.

En collaboration avec I'Education Nationale, ce dernier a organisé des visites d'entreprises « découverte des
métiers présents sur le territoire » pour les jeunes en 3¢™, En 2012, les collégiens ont pu ainsi visiter des entreprises
issues de I'aéronautique, du secteur viticole et méme des services a la personne.

Le double objectif est atteint : faire connaitre aux jeunes les opportunités qui existent localement et permettre aux
entreprises de se valoriser sur le territoire.

Clin dceil : Cest au travers d’une visite qu'une PME a pris conscience quelle devait revoir sa facon de
présenter son activité afin de se rendre plus attractive auprés d'une jeune population.

Quand des entreprises se mobilisent pour échanger

et travailler ensemble

(e diagnostic territorial a été réalisé aupres de PME de tailles différentes et de secteurs d'activités et/ou métiers
hétérogénes. En revanche, des similitudes existaient : ces entreprises étaient toutes créatrices d'emplois (pas forcément
atemps plein) en phase de changement (nouvelle activité, développement d'affaires, . . .) et recrutaient sur des postes
peu qualifiés (percus a tort comme des emplois d'exécution alors qu'ils sont souvent complexes et requiérent des
habilités et/ou des adaptabilités au gré des changements de missions).

6 entreprises se sont portées volontaires pour intégrer I'action menée en partenariat avec 'ARACT Centre et OREC 18,
professionnel de I'intégration. Il leur a été proposé un diagnostic suivi d’un accompagnement du recrutement jusqu’a
la fin de Iintégration. Au final, cette action a permis aux entreprises de recruter tout en travaillant sur 'organisation du
travail, la répartition des missions et du travail de chacun pour accueillir et former les salariés émanant du territoire.
? Les dirigeants ont souhaité poursuivre pour échanger et capitaliser sur les actions mises en place.
F IIs ont décidé de réaliser un document permettant d'aider d'autres PME dans les différentes
‘ étapes du processus de recrutement, d'intégration et de fidélisation.

De cette synergie est née une plaquette : Parcours en entreprise
Atélécharger sur reseaucompetences.fr






L’échantillon

L'échantillon analysé se compose de 20 entreprises
de la région Centre

Taille Secteur d'activité

I Trés Petite Entreprise (129 salariés) M Industrie Agriculture et agroalimentaire
Petite Entreprise (10249 salariés) M Services B Collectivités publiques
I Moyenne Entreprise (50 249 salariés) M Autre

M Grande Entreprise (250 salariés et plus)

Fonction Localisation géographique

I DRH Dirigeant I Cher(18) Indre-et-Loire (37)
M Manager ~ HIRP M Loir-et-Cher(41) I Loiret (45)



Les Par-l'enaires

A
L
ANDRT

ANDRH (Association Nationale des Directeurs des Ressources Humaines)
Créée en 1947, avec désormais prés de 5 000 membres en France, 'ANDRH est la plus grande
communauté de professionnels des Ressources Humaines en France.
Elle anticipe et accompagne |'évolution des métiers des ressources humaines tout en incitant
al'échange et en favorisant la coopération de I'ensemble des acteurs et décideurs du monde
de I'emploi et du travail.

CJD Tours (Centre des Jeunes Dirigeants d'entreprise)
Mouvement patronal né en 1938, rassemble des chefs d'entreprise et cadres dirigeants
engagés pour mettre en ceuvre un libéralisme responsable.
L'ambition du CJD est de promouvoir des idées nouvelles pour rendre l'entreprise a la fois
plus compétitive et plus humaine et accompagner dans sa mission, tout jeune dirigeant soucieux
d’améliorer sa performance et celle de son entreprise.

DCF Centre (Dirigeants Commerciaux de France)

Le Réseau des Dirigeants Commerciaux de France est constitué de 80 associations locales
et de 21 associations régionales. Ses missions : fédérer et favoriser la mise en réseau,
valoriser la performance commerciale, sensibiliser les jeunes aux métiers de la vente,

soutenir le développement des entreprises.



Retrouvez les enquétes, témoignages,

outils des préecédents forums :

Ges+ion des compi-\‘-cnces en PME
Génération ’8/ 32 ans
Reconnaissance av +ravail
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compeétences
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Aux témoins :

Aux apprentis :

Aux partenaires :

Remerciements

les entreprises ALSTEF, CAILLAU, FRANCOS et le Pays de Vierzon.

Caroline BAUDAIS baudais.caroline@iae.univ-tours.fr
Laetitia BEAUVAIS beauvais.laetitia@iae.univ-tours.fr
Clément BOUREAU boureau.clement@iae.univ-tours.fr
Marion BREVET brevet.marion@iae.univ-tours.fr

Delphine CHALIGNE chaligne.delphine@iae.univ-tours.fr
Anais CLAVIER clavier.anais@iae.univ-tours.fr

Antoine DAGNICOURT dagnicourt.antoine@iae.univ-tours.fr
Julie DEPARDIEU depardieu.julie@iae.univ-tours.fr
Christopher DEZECOT dezecot.christopher@iae.univ-tours.fr
Victorien DRAPERON draperon.victorien@iae.univ-tours.fr
Loubna EHMINDI ehmindi.loubna@iae.univ-tours.fr
Nadjat EZZAHRAOUI ezzahraoui.nadjat@iae.univ-tours.fr
Fanny GODARD godard.fanny@iae.univ-tours.fr

Elvan GOKCE gokce.elvan@iae.univ-tours.fr

Marie-Laure GUYARD guyard.marie-laure@iae.univ-tours.fr
Pauline HAVET havet.pauline@iae.univ-tours.fr

Aline HOULLIER houllier.aline@iae.univ-tours.fr

Audrey JOUANNIS jouannis.audrey@iae.univ-tours.fr
Anais LIVERNAIS livernais.anais@iae.univ-tours.fr

Emilie MOREAU moreau.emilie@iae.univ-tours.fr

Gaelle NONAIN nonain.gaelle@iae.univ-tours.fr

Lucille PIONNIER pionnier.lucille@iae.univ-tours.fr
Anthony PLOTU plotu.anthony@iae.univ-tours.fr

Matthieu QUERRE querre.matthieu@iae.univ-tours.fr
Virginie SALZERT salzert.virginie@iae.univ-tours.fr

Franck SARRON sarron.franck@iae.univ-tours.fr

Justine SROUSSI sroussi.justine@iae.univ-tours.fr
Bérengére STRBIK strbik.berengere@iae.univ-tours.fr
Benjamin TONNELIER tonnelier.benjamin@iae.univ-tours.fr
Gladys TUAL tual.gladys@iae.univ-tours.fr

Laurine VERWEIJ verweij.laurine@iae.univ-tours.fr

Franck BRILLET - IAE Tours

Sylvie DELORME - ARACT Centre
Isabelle FREUNDLIEB - ARACT Centre
Annabelle HULIN - IAE Tours

Patrice LEROUGE - CJD
Marie-Lorraine PAULIN - ANDRH
Karine PRIGENT - DCF
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