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Introduction

I a France compte 139.500 PME, qui emploient 3,8 millions de

salariés et réalisent 23 % de la valeur ajoutée

Elles jouent un réle clé dans la création d’emploi : plus des deux tiers
(69 %) des PME ont recruté au moins une personne dans les six

. . 2
derniers mois.

Et pourtant, 6 PME sur 10 déclarent faire face a des difficultés pour
recruter.’ Ces difficultés affectent déja I'activité de 44% des PME, et

46% craignent que cela 'affecte dans un futur proche.

Les raisons de ces difficultés ? L'absence de candidats, mentionnée
par 81% des PME, arrive en téte de liste. Les candidats ne postulent
pas (ou pas assez) aux postes proposés par les PME. Comment

"expliquer ?
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La concurrence des startups

I es Grandes Entreprises ont perdu de leur prestige. En France, seul

un nouveau diplémé sur quatre souhaite travailler dans une grande

a4 , o
entreprise. Mais les PME ont désormais d’autres concurrents : les startups.

Quelles différences entre une PME traditionnelle et une startup ? 3 éléments
clés : la startup innove (elle doit souvent éduquer - voire créer - son marché,
avec la possibilité que cela ne fonctionne pas), se développe trés vite (avec
une vocation a s'internationaliser) et a donc de forts besoins de financement,

ce qui implique souvent des levées de fond.

Et les startups sont sous les projecteurs : il ne se passe pas un seul jour sans
gu’'une nouvelle levée de fonds de plusieurs dizaines de millions d'euros ne
soit annoncée dans la presse. Cette visibilité, couplée a des rythmes de
croissance tres rapides et a leur image « cool » les rendent attractives aupres

des candidats, particulierement des plus jeunes.




Quelle estla promesse des PME en 2019 ?

M oins médiatisées que les startups, ne disposant pas des capacités financiéeres
des grandes entreprises, les PME doivent malgré tout réussir a se rendre
visibles auprés des candidats - a moindre colt. Quelles promesses faire aux

candidats pour les attirer ?

Le concept de marque employeur, trés en vogue, est parfois envisagé - de facon
réductrice - comme les efforts de communication effectués pour attirer les candidats.
Mais la marque employeur, c'est avant tout les moyens mis en place pour que les
collaborateurs se sentent bien dans |'entreprise. La marque employeur est une

coquille vide si elle ne correspond pas a la réalité ressentie par les collaborateurs.
Créer un environnement de travail agréable, puis le rendre visible auprés des
candidats : c'est possible, et cela n'implique pas nécessairement des budgets

colossaux.

Cet ebook vous propose un tour d'horizon de bonnes pratiques observées dans des

PME, et facilement réplicables !
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De nombreux leviers pour
amcéhiorer sa qualité de vie au
travail etcimphiquer ses
collaborateurs

Avant de promettre monts et merveilles aux candidats, il
faut déja mettre en place des mesures concrétes en
interne. Les PME disposent de nombreux leviers pour
améliorer la qualité de vie au travail (QVT) et I'implication

des collaborateurs :

Equilibre vie privée / vie professionnelle
Management innovant & implication des collaborateurs
Développement des collaborateurs

Incitations financiéres

Yous découvrirez dans les prochaines pages des exemples concrets !
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Equilibre vie professionnelle /
vie personelle

M algré I'entrée en vigueur du Droit a la Déconnexion en

2017, la majorité des cadres ou des managers ne

déconnectent pas en-dehors du bureau. Prés de 68 % des

managers et 65 % des cadres travaillent le soir aprés le travail .’

Conséquence directe : seulement 12% des salariés francais se
disent satisfaits de leur équilibre vie privée / vie professionnelle,

d'aprés une étude menée par Robert Half en 2018.

Beaucoup d’entreprises en ont conscience et tachent de

remédier a ce probléme.

Quelques pistes a explorer :

Aménager les horaires
Promouvoir le télétravail

Devenir une entreprise “family friendly”
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Aménagementdes horaires

D ans la plupart des entreprises, I'époque ou les salariés pointaient en

arrivant et en repartant du bureau est révolue. Il nN'empéche que pour

beaucoup, les horaires de travail restent souvent normés (arrivée entre 8h30
et 9h30, départ entre 17h30 et 18h30, une heure de pause déjeuner). Et
pourtant, 45 % des salariés pensent que des horaires de travail plus souples

seraient facteurs de plus de bien-étre et donc de productivité.’

Certaines entreprises proposent désormais une organisation flexible des
horaires. L'organisation flexible des horaires permet aux salariés de ne pas
poser une demi-journée en cas de rendez-vous médical ou de la rentrée des
classes des enfants. lls peuvent s'absenter quelques heures au cours de la

journée au vu et au su de tout le monde, y compris de leur employeur.

Si elle nest pas adaptée a tous les types de postes ou secteur d'activité, la flexibilité
des horaires peut étre mise en place pour la majorité des emplois de bureau, et
permet a ceux qui la pratiquent une plus grande autonomie, une plus grande

implication, et moins d'absentéisme.

La semaine de 4 jours est également en plein essor. 60% des Francais voudraient

travailler quatre jours par semaine, selon un sondage mené par ADP.




Little Less Conversation : Horaires
aménagées, du donnant-donnant

'agence de communication Little Less Conversation, basée a

Paris, existe depuis 10 ans.

Pour remercier la trés grande implication de ses collaborateurs, le

fondateur a instauré un systéeme d’'horaires aménagées.

10 salariés

Stéphane Sourdillat

Directeur associé, Little less Conversation

Comme dans toutes les agences de communication, nos salariés travaillent avec intensité et avec des
deadlines non négociables. J'ai la chance d'avoir des collaborateurs extrémement talentueux,
motivés et trés impliqués. Mon objectif est de les garder motivés en les récompensant autrement
qgu’avec le salaire - et notamment avec du confort. C'est pour cela que nous avons instauré un
systeme d'horaires aménagées. Le principe est simple : tout le monde doit assister a notre point
hebdomadaire du lundi matin mais, le reste du temps, les salariés sont libres de travailler aux
horaires qui leur conviennent. Exemple concret : mon associé est trés impliqué aupres de ses
enfants, et pour passer du temps avec eux il ne vient jamais a I'agence le mercredi. Sans avoir besoin
de poser de RTT ou d’étre a temps partiel ! Il reste joignable toute la journée et sera réactif en cas

d'urgence.

On ne compte pas non plus les jours de vacances. Chacun peut poser des congés quand il le
souhaite. Si deux créa veulent partir en méme temps, je considére que c'est a I'agence de leur
trouver un remplacant, et pas a eux d'adapter leurs dates de vacances. lls se donnent a fond toute
I'année, ils doivent pouvoir partir en vacances aux dates qui les arrangent. C'est du donnant -
donnant. La seule exigence valable pour tous, c’est de respecter les deadlines. Nous utilisons un
outil collaboratif (Flow) pour le suivi des projets. Si quelgu’un triche, on le verra trés vite car son

travail navancera pas : pas besoin de faire du flicage.

Cette liberté donnée a nos salariés contribue a la rétention de nos talents. Nos collaborateurs sont
en poste depuis longtemps, alors que le milieu est trés concurrentiel. Lorsque I'un d’eux est chassé
par une autre agence, il me prévient et j'entends souvent « je me sens tellement bien ici qu’il est hors

de question que je travaille ailleurs » |
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Télétravail

ne enquéte menée aupres des candidats inscrits sur le site emploi

. 6 . - \ N
Meteojob.com nous apprend que la localisation est le 2eme critéere

décisif qui pousse les candidats a postuler a une offre, juste aprés le contenu

de la mission, et avant le salaire proposé !

En paralléele, 37 % des PME considérent que leur implantation géographique

et/ou leur bassin d’emploi constituent un handicap sur le plan RH. 1

Le télétravail est une mesure de plus en plus pratiquée par les entreprises - et
demandée par les collaborateurs. 29 % des salariés le pratiquent déja au
moins un jour par semaine, et cette proportion grandit d’année en année.

Il peut prendre de nombreuses formes : travailler de chez soi un jour par

semaine, dans un espace de coworking toute la semaine, ou depuis un café

pendant une demi-journée...
Quelle que soit la forme, les avantages sont avérés : 87% des télétravailleurs

déclarent que cette pratique leur permet un meilleur équilibre vie privée /

vie professionnelle.
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Zeina Peerboccus
VP People, Heetch

Le télétravail a été mis en place tres t6t, cela a toujours fait partie de la culture d’entreprise. La

question de la taille de marché en France s'est rapidement posée, étant données les ambitions de

Heetch : des développeurs aux | o S, .
développement de Heetch. S'ouvrir a I'Europe, c’était s'ouvrir a un vivier plus gros et représentait un
quatre coins du monde levier d'accélération évident. 29% du marché des développeurs se trouvent au US - mais nous n'y

recrutons pas en raison du décalage horaire. Le UK représente 8% du marché, I'Allemagne 7%.

Fondée en 2013, Heetch développe une application de VTC

Autant de pays dans lesquels nous ne nous privons pas d'aller recruter. Nous nous sommes depuis

disponible en France, en Belgique et dans plusieurs pays africains ouverts au marché Européen et nous recrutons les talents dans tous les pays - méme ceux ou nous

comme le Maroc, I'Algérie et le Cameroun. n'avons pas de bureaux. Nous avons méme récemment embauché une personne en Afrique du Sud

par exemple - hors Europe mais dans le méme fuseau horaire que la France.

Comptant déja 235 salariés, Heetch prévoit d’'en recruter 150 de

, .. . o . .
plus dans I'année a venir, dont 70% pour les équipes Technique Si le télétravail nous aide a grandir rapidement, il vient néanmoins avec son lot de challenges.

et Produit. Comment fédérer des équipes éparpillées aux quatre coins du monde ? Quels modes de

communication privilégier ? Comment prendre des décisions collectivement ? Sans parler des

Pour atteindre ces objectifs ambitieux de croissance, Heetch a questions de couts, et des contraintes légales. En fonction des pays, les réglementations varient, c'est

décidé de recruter des développeurs en télétravail partout dans trés complexe a gérer.

le monde.

Il'y a deux éléments essentiels au succes du télétravail chez Heetch. Le premier, ce sont les rituels.

., C'est une vraie discipline a laquelle il faut savoir rester fidele si I'on souhaite continuer a évoluer de
235 salariés

maniére saine. Une fois par semaine, I'équipe se réunit en visioconférence, et ce moment fait partie

de I'agenda de tous. Il faut formaliser des moments d'échange, pour étre certain que la
communication reste fluide. Nous organisons également des rassemblements physiques une fois par
trimestre, par département ou tous ensemble une fois par an. Ces rassemblements sont essentiels

pour garder les équipes soudées.



Heetch : des développeurs aux
quatre coins du monde

Fondée en 2013, Heetch développe une application de VTC
disponible en France, en Belgique et dans plusieurs pays africains

comme le Maroc, I'Algérie et le Cameroun.

Comptant déja 235 salariés, Heetch prévoit d’'en recruter 150 de
plus dans lI'année a venir, dont 70% pour les équipes Technique

et Produit.

Pour atteindre ces objectifs ambitieux de croissance, Heetch a

décidé de recruter des développeurs en télétravail partout dans

le monde.

235 salariés

Nous avons par ailleurs des “perks” en place qui permettent aux équipes de venir a Paris chaque
mois ou encore de partir en “team retreat” deux fois par an. Autant d'événements qui favorisent la

communication et permettent de maintenir les liens entre tous.

Deuxiéme pilier du succeés : les outils. A petite échelle, des outils gratuits (comme Google Hangout)
suffisent. A plus grande échelle, il faut investir dans des logiciels plus élaborés. Nous utilisons Zoom
pour la visioconférence, et Notions pour le partage de connaissances. Le partage d'informations ne
peut plus se faire de maniére informelle en posant une question au collegue assis en face - il faut
donc s'assurer que toutes les informations soient disponibles et accessibles par tous au méme

endroit a chacun.

Pour les équipes non techniques, nous avons moins besoin de nous ouvrir au marché mondial ou
méme européen car, pour le moment, nous arrivons a recruter des talents dans les pays ou nous
sommes basés. En revanche, chacun est libre de travailler de chez soi quand il le souhaite dans le
mesure ou cela ne produit pas d'effet négatif sur son équipe ou l'entreprise. Nous n'avons pas

besoin de savoir ou sont nos collaborateurs en permanence, nous leur faisons confiance pour




Les entreprises “family friendly”

I 9 équilibre vie privée / vie professionnelle est d'autant plus difficile a gérer

pour les parents, et plus particulierement par les parents d’enfants non

autonomes : 97 % des parents d’enfants de moins de 3 ans déclarent que
I’équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle est un sujet de

préoccupation « important ».

Et pourtant, 60% des salariés-parents estiment que leur entreprise ne fait pas

. N .l - 5 10
assez pour les aider a concilier travail et famille.

Si toutes les PME n'ont pas le budget pour instaurer une creche d’entreprise,
d'autres initiatives sont malgré tout possibles ! Outre le télétravail et la
tlexibilité, qui restent a promouvoir, d'autres mesures plus spécifiques peuvent
étre imaginées, notamment la mise a disposition d'experts en parentalité, ou

encore le congé paternité rémunéré.

La charte de la Parentalité, lancée en 2008, a pour objectif d'inciter les entreprises a

proposer aux salariés-parents un environnement mieux adapté aux responsabilités

familiales. Parmi les 30 000 établissements signataires, la moitié sont des PME-TPE.




Alexis Angot

Secrétaire général et co-fondateur, Ynsect

Ynsect : le congé paternité
5 fOiS plus Iong ! L'idée est venue a notre CEO Antoine aprés la naissance de son premier enfant. Méme si lui n'avait

pas pris de congé particulier, ca I'a fait réfléchir : il a voulu que les collaborateurs puissent, s'ils le
souhaitent, profiter pleinement de ce moment important. L'idée a été validée avec le Comité de

Direction I'année derniére. Depuis, 3 de nos employés ont bénéficié du congé paternité payé de 10

Fondée en 2011, Ynsect éléve des insectes pour produire des , o o , , ,
semaines, et deux autres en bénéficieront bientot. Notre entreprise est composée aux deux tiers

ingrédients premium, naturels et de haute qualité pour , ; , o ,
d’hommes, et la moyenne d'dge est de 32 ans : nous savions que, statistiquement, cette mesure allait

'aquaculture et la nutrition des animaux de compagnie. ,
concerner plusieurs de nos collaborateurs.

Ses 100 collaborateurs sont répartis sur deux sites, le siege a Evry , , ) o , , ,
On a lancé cette mesure sans nous focaliser sur son colt ; on |'a fait car on avait la certitude que c’est

et la ferme d'insectes a Dole, dans le Jura. o , o , .
une avancée juste pour les hommes et les femmes. Aujourd’hui, cela représente évidemment un
colt pour I'entreprise, mais c’est un investissement qu’on a envie de faire. La notion d’égalité

En 2018, Ynsect a décidé de mettre en place un congé paternité o , , ,
hommes / femmes est particulierement importante pour nous, et c’est aussi pour ca que cette

rémunéré de 10 semaines. - , o , _ ,
mesure nous semblait intéressante. Avec ce congé paternité, on a envie de « normaliser » |'absence
des femmes comme des hommes lors de |'arrivée d'un enfant. Bien sGr, comme pour les jeunes
mamans, le retour au travail des papas doit étre bien géré. Méme s'ils sont contents de revenir

100 collaborateurs travailler, cela peut générer des questions ou de l'incertitude : ils comprennent ainsi mieux ce que

vivent les femmes qui rentrent de congé maternité. C'est aussi une facon de partager les joies-mais

aussi les efforts | - au moment de l'arrivée du bébé. - on sait que les premiéres semaines ne sont

pas faciles, et la présence des 2 parents a ce moment-la peut étre un vrai soulagement pour chacun.
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Managementinnovant &
implication des collaborateurs

I es attentes des salariés vis a vis du management et de

I'ambiance au travail ont fortement évolué sur les derniéres

décennies. L'entreprise actuelle remet l'individu au centre avec

une approche plus humaine et a I'écoute de ses collaborateurs.

On observe des changements hiérarchiques, un fort partage de

'information, une envie de créer des équipes plus soudées...

La place l'individu au sein de I'entreprise est aujourd’hui un des
piliers du bien-étre au travail. Pour les entreprises, c’est un vecteur

de motivation et de fidélisation trés important !

Les exemples a venir illustreront différents leviers actionnables :

La transparence
Le management participatit

Les team building

CleverConnect - Epsor | 2019
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1ransparence

I orsque l'on parle de transparence, on pense systématiquement a la

rémunération. Dans le monde professionnel, une grande majorité

(70%) considére que la transparence des salaires participe a leur bien-étre

au travail et est bonne pour les affaires (72%) !

Plus de %3 des adultes employés souhaitent avoir une meilleure
compréhension de ce qu'est une juste rémunération pour leur poste et pour

leurs compétences, que ce soit dans leur entreprise ou sur leur marché local.

C'est d’autant plus vrai en France (73% contre 66% des Canadiens et 66% des

’ . 11
Néerlandais).

Plus largement, la transparence s'applique aussi aujourd’hui aux informations

d’'une entreprise : ses chiffres clés, sa facon de gérer, ses valeurs... C'est le

cas de 360Learning, qui ouvre ses informations business a chacun de ses

collaborateurs.
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TEMOIGNAGE

360Learning : proner la Low Authority
plutot que la High Authority

Avec 160 collaborateurs et 1300 clients en France, 360Learning
est le leader du marché de la formation BtoB. L'entreprise
propose une formation collaborative, via une plateforme qui
permet a chaque collaborateur de créer facilement du contenu
pédagogique que les autres employés peuvent lire et noter en

quelgues minutes.

Aujourd’hui, 360Learning fait partie du top 5% des boites tech en

autonomie & télétravail.

160 collaborateurs

Matthieu Leventis
Corporate Culture Director , 360Learning

360Learning est une entreprise transparente, les informations business sont ouvertes a tous :

roadmap, stratégie, chiffres...

Nous prénons la « Low authority » plutét que la « High Authority ». C'est a dire que nous n’utilisons
pas ou peu |'autorité. Nous donnons beaucoup d'autonomie et attendons de chacun qu'il prenne

ses responsabilités. Et ce n'est pas du tout ce que tout le monde recherche !

Nos horaires sont libres. Certains de nos collaborateurs sont complétement nomades, d'autres
passent 2 semaines dans un Coworking au Portugal. De fait, nous collaborons beaucoup en
asynchrone, via des outils de collaboration comme Trello, et beaucoup d’écrits et de documentation.
Pour insuffler cette culture d'entreprise, nous avons dd formaliser et établir un certain nombre de
processus. La diminution de |'autorité s'accompagne de beaucoup de regles.

La difficulté, c'est de ne garder que les process qui apportent beaucoup de valeur.

Chez 360Learning, on a fait le choix d’étre clivant. Nous attirons ceux qui aime la culture que nous
véhiculons. Cela permet une auto sélection de nos candidats. Il y a ceux qui se disent « Ce n’est pas
pour moi », et ceux qui pensent « Je veux y étre et je vais tout donner pour y étre ». Notre culture
d'entreprise a souvent été |'élément décisif dans le choix qu'ont fait beaucoup de collaborateurs de

nous rejoindre.

On se rend compte qu‘on a une grande cohésion d'équipe, fédérée autour d’'une base commune

solide. C'est notre recette du succes, et nos candidats s'en rendent compte dés |'entretien.




TEMOIGNAGE Chris Demarle

CMO, Lucca

Lucca ° Transparence tOtaIe des Salalres La question de rendre la grille des salaires de Lucca publique ne s’est jamais posée, cela n'a pas été
et libre remunération une décision mais une pratique naturelle mise en place dés la création de la société. Le processus

par lequel les collaborateurs de plus de trois ans d’ancienneté choisissent eux-mémes leur salaire est
arrivé plus tard. Lors d'une réunion, tous les participants glissent un papier dans une enveloppe avec

leur nom et leurs prétentions salariales. Nous les ouvrons successivement et chacun va expliquer

Créee en 2002, Lucca edite des logiciels de gestion pourquoi il estime mériter ce salaire. Chaque personne présente pendant cet oral peut donner son

administrative et RH. Basée a Paris et a Nantes, |'entreprise est : . . . \ -
avis, publiqguement ou de maniére anonyme. En fonction des retours de leurs collegues, les salariés

V4 V4 [ ] ®
cette année montée sur le podium du classement Happylndex® / peuvent revoir leurs souhaits ou les maintenir. lls auront le dernier mot dans tous les cas.

AtWork dans la catégorie des 100 a 200 collaborateurs.

Pour les candidats, la regle du jeu est la méme que celle pour les salariés. Le salaire a 'embauche est

rait- race ¢ ltur la transparence ? Chez L | .y : o , :
Serait-ce grace a sa culture de la transparence 7 Chez Lucca, la fixé selon sa valeur sur le marché et non pas de I'ancienneté. Nous lui demandons ouvertement

grille des salaires est publique et certains salariés choisissent eux- combien il vaut. En effet, qui est mieux placé que le candidat lui-méme pour connaitre sa valeur ?

mémes leur rémunération.

Ensuite, nous devons nous assurer que le niveau de rémunération est cohérent par rapport a celui de

ses homologues luccasiens. Si ca demande est trop importante par rapport a notre grille, nous lui

130 collaborateurs demandons de |'adapter. Et inversement, si elle est trop basse, nous lui proposons un ajustement.

En plus des salaires, Lucca est transparente sur son modéle économique, sa politique

d'investissement et s'assure que chaque employé est au fait de la vision et de la feuille de route.
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Management collaborauf

I e management “top down”, ou le manager prend seul les décisions et

les impose a son équipe, semble dépassé. Le management devient de

plus en plus collaboratif.

Les salariés interrogés sont 51% a penser que le collaboratif est avant tout un
état d'esprit et des valeurs'” Selon eux, le collaboratif a un impact
particulierement positif sur le partage des connaissances (69%), la
productivité des équipes (65%), la résolution des problemes (62%), la

motivation des salariés (60%) et la créativité (59%).

Impliquer les collaborateurs dans les décisions et la vie de |'entreprise est

donc fortement apprécié - et cela ne nécessite aucun budget !
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CCLD : Les collabor’acteurs au coeur de
la stratégie

Fondé en 2001 par Cyril Capel et Lionel Deshors, le cabinet de
recrutement CCLD, spécialiste des fonctions commerciales et de
la Distribution, compte aujourd’hui plus de 80 « collabor‘acteurs »,

répartis sur / agences.

Que sont les collabor’acteurs ? Des collaborateurs engagés a la
fois dans leur propre développement et dans la performance

de l'entreprise !

80 collaborateurs

Cyril Capel

H.O.P.E. (Head Of People & Enthusiasm), CCLD

En 2010, j'ai lu le livre « Les employés d'abord, les clients ensuite » de Vineet Nayar, et ca a été une
vraie révélation. J'ai compris que je ne pouvais pas porter |la culture de |'entreprise tout seul, que

chaque collaborateur devait en devenir moteur et que les bonnes idées devaient venir du terrain.

A I'époque, nous étions 15 salariés avec un CA annuel de 1 million d’euros ; nous sommes désormais
80 et réalisons plus de 10 millions de CA. Je suis persuadé qu’'une grande partie de ce succes est

imputable a notre culture.

Tous nos salariés ont de vraies responsabilités au sein de leur périmetre. lls définissent eux-mémes
leurs objectifs, en accord avec leur manager, et participent a la vie de I'entreprise. Nous avons un
intranet qui nous permet d’échanger en continu, malgré la distance entre les équipes. Nous y
partageons nos idées, nos performances... Tous les jours, un collaborateur différent est chargé de
I'animer et de trouver le théme original (exemple du jour : annoncer ses performances... en
chanson !). Chaque jour de la semaine est lié a une thématique particuliere. Par exemple, le lundi
c'est #Happy : nous partageons des témoignages de clients ou de collaborateurs heureux. Le jeudi,

c'est #Confession : nous communiquons sur nos fiertés collectives.

Grace a ce fort niveau d’engagement, nos collaborateurs sont nos meilleurs ambassadeurs : cela

nous est trés utile dans le cadre de nos recrutements !




Nathalie Servier
DRH, Velvet Consulting

TEMOIGNAGE

Dans I'environnement plutét normatif du conseil, nous défendons la personnalisation : on ne recherche pas une armée

de clones, mais bien I'expression optimale de toutes les singularités.

Velvet Consulting : L'Open Codir

Parmi les nombreux dispositifs que nous avons mis en place : « I'Open Codir ».
C'est une fenétre libre sur le Comité de Direction, sans condition de grade ou d’ancienneté. Chacun peut ainsi s'inviter

Calsien s enmeel o lbrieis 5, Veller seeeriseene s au Codir pour venir vendre et défendre une idée qu'il a envie de développer chez Velvet. En pratique ? Nous ouvrons

. : , . : un créneau une fois par mois (plus d’'une fois en réalité car le format rencontre un succes certain !). La seule condition
entreprises sur leurs enjeux expérience client, et couvre toute la

) , o S est d'avoir une idée étayée, et d'avoir envie de la défendre ! Si elle est retenue, elle est ensuite accompagnée jusqu’a
chaine de valeur marketing avec des équipes pluridisciplinaires
sa réalisation.
(conseil, digital, data, créa...).

Plus de 10 initiatives ont été portées puis accompagnées depuis I'année derniere. Quelques exemples concrets :

Nativement « Customer centric », le cabinet est définitivement ) o , . . L o L
Un de nos managers nous a proposé de porter la création d'une filiale au Maroc, dont il est originaire. L'idée a été

« People Centric » : Velvet définit la symétrie des attentions . , L , . o
P y retenue, son business plan challengé et affiné : il a ouvert I'agence Marocaine de Velvet Consulting a Casablanca en

comme |'un des piliers fondateurs de son identité. nars dernier |

Le premier Hackaton interne Velvet a vu le jour gréace a l'initiative d'un de nos collaborateurs Data, autour de I'loT et de
200 collaborateurs
I'lA : un vrai succes.

Notre premier Velvet Store Tour, une learning expedition autour des magasins proposant les concepts les plus

innovants en termes d’'expérience client, a ainsi vu le jour et se pérennise en 2019 grace |I'une de nos collaboratrices
enthousiaste. Ce type d'initiative, tres facile a mettre en place, suppose une culture managériale ouverte, basée sur

I'empowerment : elle s'inscrit dans une dynamique cohérente de gestion des talents.

Elle a - entre autres - contribué a une baisse plus que significative du taux de départs, dans un secteur d'activité

pourtant en extréme tension.
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DRH, Javista

4 ° | | °
JaV'Sta . « VOUS pensez qu on va I avolr, Javista est réellement a I'écoute de ses collaborateurs. De facon formelle, au travers de points avec
ce babnyOt ?! » moi et avec les différents managers qui remontent l'information. Mais également de maniére

informelle. Il y a une certaine complicité qui s’est instaurée naturellement chez Javista. Ca fait partie

de notre culture d’entreprise : I'information remonte depuis nos consultants vers les managers.

Javista est un cabinet de Conseil spécialiste de la Gestion de |a J'ai une anecdote qui l'illustre bien. J'ai entendu a plusieurs reprises un bruit de couloir : « Ce serait

Relation Client. quand méme superbe qu’on ait un babyfoot ! ». Tantdt discret, tantdt volontairement audible, je

sentais que ces piques (le mot est fort) m'étaient destinées.

L'entreprise aide les entreprises des secteurs Finance, Services et

Manutacturing a améliorer leurs performances. Ses experts Puis un jour, j'ai capté a nouveau cette information : « Vous pensez qu’on va finir par I'avoir, ce
congoivent et mettent en ceuvre les processus et technologies babyfoot ?! ». J'y ai répondu « C’est bientét Noél, qui sait ? » sur le ton de ['humour.

innovantes pour améliorer l'expérience client.

La surprise, c'est que j'ai recu une semaine apres une lettre de la part de toute |'équipe. Une lettre au

C'est en prétant l'oreille a ses collaborateurs qu'elle réussit a Pere-Noél, me demandant un babyfoot ! Quelques semaines apres, lors du diner de Noél que nous

: s r ' | . , , \ . .
répondre a leurs attentes, comme l'illustre bien cette anecdote ! organisons chaque année avec nos collaborateurs, c’est le Pére-Noél en personne (ou plutét en

vidéo), qui a annoncé l'arrivée d'un babyfoot au sein de notre entreprise.

50 collaborateurs .. . . . . .
Depuis, I'équipe est ravie et nous organisons régulierement des tournois. Ce sont de vrais moments

de convivialité et de cohésion d’'équipe. Comme quoi, les meilleures pratiques peuvent venir

directement de vos collaborateurs. J'ai été ravie d’endosser mon role de Mére-Noél et mon bonnet

rouge, pour satisfaire 'ensemble des collaborateurs de Javista avec un moindre budget.



lTeam-building & sport

C ours de cuisine, week-ends au vert, escape games... Les entreprises

investissent de plus en plus dans les team building, dont I'objectif est

d'améliorer la cohésion d’'équipe.

S'il est tres difficile de calculer le ROl de ce type d'action, les effets positifs
restent indéniables : qualité du travail, rapidité d’exécution des taches,

flexibilité et réactivité des employés...

Parmi les différents types de team building, les activités sportives sont
13
plébiscitées. D'aprés une étude menée par Gymlib, une entreprise qui

propose a ses salariés 'opportunité de faire du sport est percue comme :

ouverte d'esprit (84%)
bienveillante (82%)

stimulante (80%)
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Joone - Team building a I’étranger

Joone produit des couches éco-responsables, saines et a la
composition transparente. Fondé en 2017, I'entreprise regroupe
déja 40 personnes - les effectifs ayant été multipliés par 10 sur la

derniére année |

En 2019, Joone a lancé le programme « Joone & Chill ».

40 collaborateurs
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Anne-Sophie Gueroult

Talent Acquisition Manager, Joone

L'idée est venue a notre CEO Carole Juge-Llewellyn qui voyageait souvent pour le travail,
accompagnée d'une ou deux personnes, et qui a réalisé que deux chambres d'hotel en plein centre-
ville revenaient aussi cher qu'un grand AirBnb. Elle a donc décidé d'offrir a un plus grand nombre de

salariés la possibilité de voyager.

En pratique, Joone organise 5 ou 6 voyages sur I'année, tous centrés autour d'un événement
professionnel - une conférence par exemple. Le premier était a Tokyo, le dernier en date a Los
Angeles. A chaque voyage, entre 10 et 12 collaborateurs se rendent sur place. Nous choisissons les
participants sur la base du volontariat, en veillant a mélanger les équipes. Les collaborateurs paient
leur billet d’avion et la moitié des repas. Sur place, une demi-journée est travaillée, I'autre est dédiée

a la découverte de la ville.

Comme les dates et les destinations sont connues trés en avance, les collaborateurs peuvent trouver
des billets a des prix abordables - et nous proposons également des paiements échelonnés pour les
personnes qui le souhaitent. De ce fait, le programme est accessible a tous et permet a nos
collaborateurs de découvrir a moindre co(t de nouvelles destinations. Et cela représente bien sir un
atout majeur pour la cohésion d’'équipe. Des personnes de pdles différents apprennent a se

connaltre et peuvent par la suite travailler plus efficacement ensemble.

Page 26



TEMOIGCNAGE _
Jean Marien

Communication Manager, Bankin

Bankin : un tournoi interne qui
devient Viral ! La Bankin cup est née un vendredi apres-midi au printemps 2017, le lendemain de I'une de nos

traditionnelles sessions de foot en salle. Nous avons publié une photo du match sur Twitter, en

apostrophant d’autres startups et en les incitant a venir challenger I'équipe de Bankin. Beaucoup

Bankin est une application mobile (IOS et Android) qui aide les d'entreprises ont réagi, et nous avons donc décidé d'organiser un tournoi inter-entreprises. Une
utilisateurs a prendre les meilleures décisions pour leur argent dizaine d'équipes se sont inscrites, et I'événement a rencontré un véritable succes, en interne comme
en leur fournissant des analyses automatiques de leurs dépenses en externe |

et des conseils pour les aider faire des économies.

Méme pour nos collaborateurs qui ne jouent pas au foot, cet événement a créé une vraie émulation.
Créée en 2011, Bankin regroupe aujourd’hui 50 collaborateurs. Tous les salariés sont venus supporter les joueurs, certains avaient méme préparé des affiches et des

banderoles pour les encourager !

50 collaborateurs

Suite a ce succes, nous avons donc décidé de renouveler I'expérience et nous organisons la Bankin
Cup une a deux fois par an. C'est 'occasion de discuter avec d'autres startups qui ont des

problématiques similaires - et parfois de détecter des talents qui pourraient rejoindre notre équipe.
Le reste de I'année, nous continuons a jouer au foot réguliérement - des sessions de foot en salle
sont organisées tous les mois. L'organisation n'est pas gérée par une équipe en particulier, ce sont

les salariés motivés qui proposent des dates et se chargent de réserver une salle.

En parallele, chaque équipe dispose d'un budget pour organiser un team building une fois par mois,

et nous participons chague année a un séminaire d’entreprise qui impliquent tous les collaborateurs.
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Developpement des
collaborateurs
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Développementdes
collaborateurs

D 9 apres une enquéte I'Etudiant, les jeunes pensent changer 4 fois

d'emploi au cours de leur vie.

Cette mobilité anticipée est percue comme un atout pour leur carriére, car
elle leur permettra de développer leurs compétences. Pour les entreprises,
développer en interne les compétences des collaborateurs peut étre une

facon efficace de les garder plus longtemps en poste.

Mais le développement des salariés au sein de I'entreprise peut aussi revétir
un aspect plus personnel pour répondre notamment a la quéte de sens de

plus en plus importante aux yeux des jeunes générations.

Quelques pistes a explorer :

Développement des compétences

Développement personnel




Développement des compétences

D 9 apres une étude Meteojob - Skillupj4 80% des salariés interrogés

déclarent qu'ils aimeraient suivre plus de formations.

lIs estiment que cela aurait un impact positif sur leur fonction (78%) et sur leur

évolution professionnelle (83%).

Si le le projet de loi pour |la Liberté de choisir son avenir professionnel,
adopté par I'’Assemblée nationale en 2018, cherche a faciliter I'acces a la
formation professionnelle pour les salariés, les entreprises peuvent étre
proactives pour développer les compétences - techniques et

comportementales - des collaborateurs.
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Céline Cherqui

HrX Manager, Recrutement & Accompagnement RH, Novencia

Novenc'a : La NovanCIa UnlverSIty Nous avons lancé le programme Novencia University il y a un an et demi, en nous rendant compte

que nos collaborateurs avaient de nombreuses compétences a partager.

Cabinet de conseil basé a Paris et a Lyon, Novencia est arrivé . . . . ,
Le fonctionnement est simple. Un collaborateur qui souhaite partager une compétence ou un retour

en téte du palmarés Great Place to Work 2019 des entreprises de o . . . e . .
d’expérience nous le fait savoir, et nous l'aidons a définir les contours exacts de la formation qu'il

moins de 500 salariés. o . . .
donnera. Il nous arrive également de solliciter directement certains collaborateurs pour leur

proposer d'animer une session.
Pour attirer - et conserver - ses talents dans un environnement trés

concurrentiel, Novencia mise entre autres sur la formation de ses . . L . - . :
Chaque mois, nous organisons une University sur trois thémes différents : un theme technique, un

collaborateurs.

theme de méthodologie et un theme métier. Les sessions ont lieu en fin de journée, avec une dizaine

de personnes, ce qui facilite les interactions. Des boissons et des snacks sont disponibles pour

500 salariés rendre le moment convivial. Jusqu’a maintenant, nous avons toujours eu des collaborateurs

volontaires pour animer ces sessions - et pour y assister | Les participants peuvent venir

accompagnés de personnes externes a I'entreprise et nous proposons également a nos candidats

d'y assister : cela leur permet de nous connaitre différemment.

En parallele de la Novencia University, nous proposons également a nos collaborateurs des
formations externes qui sont, pour la plupart certifiantes. Pour cela, nous avons récemment mis en
place plusieurs plateformes de e-learning, qui leur permettent de se former et d’obtenir ainsi ces
certifications. Dans un écosysteme en perpétuel changement, |'évolution professionnelle de nos

collaborateurs se doit d'étre notre priorité.
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Hubvisory : Formation continue et
multicanal

Hubvisory est une agence conseil spécialisée dans le product

management et |'agilité.

Elle intervient tant sur la partie stratégique que sur la partie
opérationnelle et insuffle une vision startup pour trouver des

solutions innovantes en un temps record.

Pour rester au top niveau et faire grandir ses collaborateurs,
Hubvisory mise sur la formation continue, et cela peut prendre

plusieurs formes...

23 salariés

Pierre Cathelin
Co-fondateur, Hubvisory

®

En tant que cabinet de conseil, il est extrémement important que les consultants soient toujours au top
niveau. Pour cela, nous avons mis en place plusieurs pratiques qui peuvent étre facilement répliquées, et

qui participent a la satisfaction de nos salariés.

Un wiki interne a été développé pour partager les connaissances au sein de |'entreprise. A la maniéere de
Wikipedia mais accessible uniguement pour nos collaborateurs, c'est un trés bon moyen de mutualiser et

faire évoluer nos connaissances chez Hubvisory.

Par ailleurs, nous facilitons I'apprentissage entre pairs : un apres-midi par mois y est dédié. Les consultants
reviennent au bureau et partagent leurs retours d’expériences : le déroulement de leurs missions, ce qu'ils

apprennent, ce qui ne marche pas...

Il existe également des sessions organisées par des consultants experts d’'un sujet, sur la base du
volontariat : par exemple le « testing » vu par un Product manager et ancien développeur. Pour nos
consultants, c’est I'occasion de mattriser des sujets en profondeur et d'échanger avec des experts en la
matiere. C'est un véritable atout pour les profils plus juniors. Pour inciter les volontaires a prendre un sujet

en main, nous leurs allouons un jour hors clientele.

Enfin, nous avons dédié a I'aide en temps réel un channel Slack (messagerie interne instantanée et
collaborative) ! Lorsgqu’un collaborateur pose une question « La je bloque, est-ce que vous pouvez m’aider
sur tel et tel sujet ?», la réponse doit étre partagée a I'ensemble de |'équipe. Et tout le monde peuty

répondre !

Ces valeurs et cette vision de la formation continue chez Hubvisory sont transmises dés |'entretien.




Pierre Agostini

Associé, Solantis

Solantis : Responsabilité et montée

L'accompagnement et la montée en compétences prennent du temps. Nous passons un temps

en com pétences important avec chacune de nos recrues pour les former a I'intégration et dans le temps.

Pour 'encadrement et la formation, nous proposons des modules de formation en interne. Il s'agit

Créé en 2010, Solantis est un cabinet de recrutement spécialisé , . . . . _y
d'un cycle de formation de 3 semaines avec une vingtaine de modules, animé par nos recruteurs

dans l'IT et le digital. L'entreprise répond aux enjeux d'attraction, . , . \
J P P : senior et consultants. C'est un moment de partage et de transmission fondamentale a travers des cas

de sélection et de gestion des talents de ses clients a travers une . . L -, , , .
pratiques et des mises en situation animées par des personnes expérimentées chez Solantis.

offre de Chasse et de RPO (Recruitment Process Outsourcing).

Afin de permettre a chacun d’évoluer dans son travail et de prendre des responsabilités, nous

Pour Solantis, |'attractivité et la rétention de ses talents reposent - : -
responsabilisons progressivement nos collaborateurs tout en les encadrant de facon appropriée

sur un triptyque fondamental : . . S , .
P4 selon le degré d'autonomie sur l'opérationnel. De plus, I'ensemble des collaborateurs Solantis ont un
manager RH avec des points de rencontre bimensuels. A titre d’exemple, un manager Solantis est

'’encadrement et la formation des collaboratrices et collaborateurs dans une approche de coach qui se doit d'étre inspirant et en capacité d'embarquer ses managés.

"évolution de chacun dans son poste et une prise de responsabilité . . . . .
Afin d'uniformiser les pratiques managériales, nous proposons des formations en management

croissante
auprés d'un organisme externe. Ainsi, chagque manager conserve sa personnalité tout en ayant une

. . : . , , trame de management commune pour I'ensemble des collaboratrices et collaborateurs.
"évolution salariale en lien avec sa montée en compétences

Le dernier volet de notre triptyque, c’'est I'évolution salariale. Chez Solantis, nous avons mis en place

55 salaries un systéeme de grade. Chaque grade est indexé sur une grille de compétences, qui se décline en

briques de compétences : gestion de projet, commerce, soft skills, etc. Les profils et les évolutions

salariales de nos collaborateurs se définissent en fonction de ces briques. Enfin, ce systeme de

briques de compétences permet de mieux personaliser le parcours de chacune et chacun.



Ignition Program : Le Co-Coaching

Fondé en 2015, Ignition Program permet a des candidats ayant un
fort potentiel entrepreneurial de trouver un poste dans les startups
les plus prometteuses. Chaque mois, 1600 candidats postulent au

programme, qui compte déja plus de 1200 startups partenaires.

L'équipe de Ignition Program est constituée de 50 personnes
passionnées par |'entreprenariat et qui testent, via un Lab RH
interne, des nouveautés managériales et organisationnelles avant

de les proposer aux startups partenaires.

L'une de ces mesures : le co-coaching.

50 collaborateurs

Violette Mercherz

General manager Portugal, Ignition Program

On forme des binbmes de personnes sans lien de subordination, qui peuvent venir d'équipes
différentes, et qui ont des soft skills complémentaires : I'idée est qu’elles s'apportent une autre
facon de voir les choses et une prise de recul souvent nécessaire a leur progression dans
I'entreprise. Un exemple concret : Julien a un agenda trop rempli et passe sa vie en réunion, il
n'arrive plus a gérer ses priorités. |l fait un co-coaching avec Marie, qui est ultra rigoureuse et
gere son agenda d'une main de maitre. Marie va aider Julien a réorganiser son temps de travail.

En retour, Julien va aider Marie a améliorer son leadership.

Les binbmes sont encouragés a se voir a l'extérieur du bureau, de facon bi-mensuelle, pendant 4
mois de suite au minimum. Les responsables de pdles remontent les compétences fortes et les
besoins de chague membre de leur équipe, et une personne se charge de faire le matching. Les

binbmes changent tous les six mois. Tous les salariés font du co-coaching, méme la CEO !

C'est une excellente facon de réduire les silos entre les équipes et d'apprendre les uns des

autres !
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Sipios : Le parcours a la carte

Sipios fait partie du groupe M33, Startup Studio spécialisé
dans la création de produits Tech B2B et B2C, comprenant 5
startups dont Sipios.

Dans cette entreprise experte en développement d'applications
Web, chaque salarié décide du chemin qu'il veut suivre pour faire
évoluer sa carriere, suivant différentes thématiques, comme le
management ou |'évangélisation. A tout moment, il peut faire un
pas de coté et décider de changer de spécialisation. Pour cela, il y

a un parcours avec des niveaux a valider.

L'objectif du startup studio M33 ? Former des futurs dirigeants en
créant des binomes CEO + CTO.

Sipios : 23 salariés Groupe M33 : 300 salariés
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Antoine Bordas
Head of Growth, Sipios

Chez Sipios on recherche des profils trés spécitiques qui, a un horizon de 3-5 ans, veulent devenir des
entrepreneurs, des experts du développement ou du marketing, et qui sont préts a se donner pour ca. Dés
'entretien, on identifie les compétences qui vont leur permettre de progresser énormément pour atteindre
leurs objectifs, et on crée un parcours personnalisé. Cette roadmap est bien évidemment personnalisable,
mais on a quelques parcours types, comme le parcours CEO : un business developer démarre comme
coach agile sur des projets. Il apprend la méthodologie, la gestion de projet et le coaching d'équipes
pluridisciplinaires. Il se voit confier 3 projets chez 3 clients différents, et travaille avec 3 équipes différentes

afin d’apprécier la méthode dans son entiereté.

Puis, on le retire de tout ou partie de ses projets : il peut par exemple, progressivement sortir de 2 de ses

projets pour enfiler 2 autres casquettes :
- Une partie Ops (finance ou administratif),
- GT (recrutement, branding de la boite),

- Qu Sales (rencontrer des clients et les closer).

Toutes les compositions sont possibles !

Enfin, lorsque tu as un peu d’expérience, tu as ce qu‘on appelle des coachés : tu apprends a faire progresser

les nouvelles recrues de Sipios.

Chez Sipios, on est convaincu que si tu sais closer un client, gérer un projet, t‘entourer des bonnes

personnes et les faire progresser, tu as toutes les clés en main pour monter ta boite.

Pour les développeurs, on propose trois parcours basés sur le méme principe.
Parcours CTO : pour cofonder une entreprise,
Parcours Evangéliste : pour devenir expert d'un sujet qui te passionnes,

Parcours « Geek & Tech » : pour résoudre des problémes complexes.
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Développement Personnel

9 des Francais ont envie de contribuer a résoudre des problémes de
4%

société, mais seuls 20% le font.”

Si l'investissement dans des projets sociétaux ou environnementaux peut
évidemment se faire sur le temps libre des salariés, de plus en plus
d'entreprises leur proposent de s'investir - seuls ou en groupe - pendant leurs

heures de travail.
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Phenix - Les demi journées solidaires

Créée il y a 5 ans, Phenix est |a startup leader de la lutte contre le
gaspillage en France, avec plus de 100 000 repas sauvés chaque

jour, notamment grace a son réseau associatif.

Pour répondre au besoin de sens de ses 130 collaborateurs,

Phénix a lancé les « demi-journées solidaires ».

130 collaborateurs
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Clémence Lecointre
Chargée de développement RH, Phenix

Chez Phénix, nous attirons des gens en quéte de sens, et qui ont besoin de voir I'impact de leurs
actions au quotidien. Nous avons la chance d'étre assez attractifs de par la nature de notre

activite.

Nous essayons de ne pas perdre ce besoin de vue, méme si on peut parfois étre pris dans
I'opérationnel. C'est pour ca que nous avons mis en place il y a deux ans des demi-journées
solidaires : elles permettent a tous les salariés de consacrer chaque mois une demi-journée de
bénévolat a une association de leur choix. La personne de notre équipe en charge des
partenariats avec les associations source les besoins de bénévolat au sein des collaborateurs, et
se charge de trouver des missions qui correspondent aux attentes et aux compétences de
chacun. Cela peut étre de servir le petit déjeuner a des personnes vivant dans la rue, ou d'aider

une association qui se lance a faire un bilan comptable...

Cette initiative permet a tout le monde de garder le lien social cher a tous, notamment aux

fonctions supports qui n‘ont pas beaucoup l'occasion d'aller sur le terrain.
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Marc Blanc

Francois Berjamin oy
' Responsable Communication France
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Maltem Consulting : « Implication =

. . s e . L'implication dans un projet nous a démontré I'équation suivante :
Satisfaction + Fidélisation », implication = Satisfaction + Fidélisation.
I'équation qui fonCtionne Notre turnover, initialement assez important, est aujourd’hui autour de 10% !

Comment se retranscrivent nos engagements ?

Maltem Consulting Group accompagne startups et grands groupes

dans la réalisation de leurs objectifs grace a I'innovation et la Nous avons ouvert un startup studio Digital a Madagascar : nous formons des profils sur place et leur offrons

transformation digitale ainsi qu'une offre 100% connectée et un emploi dans les métiers du digital.

100% humaine.

Nous ouvrons des filiales en développement agile avec des « delivery center » a Madagascar, au Vietnam,

sur |'le Maurice. Ce sont des salariés a qui nous offrons un parcours d'excellence pour monter en
Avec 1050 collaborateurs, Maltem est présente dans 12 pays dont compétence et intervenir chez des clients sur le territoire francais.

la France (plus de 700 collaborateurs), Singapour, Hong Kong, le

Luxembourg et la Belgique. Maltem possede une forte implication Nous travaillons en partenariat avec Isahit, qui proposent aux femmes africaines de se former aux métiers du

RSE, notamment au travers de sa fondation Aldinie, qui soutient digital en effectuant une prestation pour une entreprise.

de nombreux projets humanitaires.

Nous organisons des maraudes en équipe ou nous faisons tout ! [l y a 10 jours, nous avons distribué pres de

400 repas.

1050 collaborateurs
Comment nous diffusons nos valeurs dans toute I'équipe ?

Deés le recrutement, nous tachons d'identifier le mindset de nos candidats | L'année prochaine nous mettons

en place un critére concret sur I'engagement, qui sera évalué dés le recrutement.

Pour continuer a diffuser notre culture de l'impact, nous proposons un catalogue d’offre sur I'impact qui
permet a chacun de s’engager a sa facon.

C'est un véritable cercle vertueux : I'impact génere du business, et le fruit de ce business est investi dans des

projets a impact plus fort encore !
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Incitatons financieres

E ncore aujourd’hui, les conditions financiéres sont la plus grande

. . -, 16
source de motivation des salariés.

En termes de salaires, on a tendance a penser que les PME (et les ETI dans
une moindre mesure) ne peuvent rivaliser avec les grandes entreprises.
En réalité, 33 % des PME ont une politique de rémunération au-dessus de
la moyenne de leur secteur.” Pourtant : la rémunération n'arrive qu’en

18
10éme position des forces et des faiblesses des PME et ETl sur le plan RH.
Cet avantage est-il trop méconnu, ou trop peu valorisé ?

Voici quelques pistes a explorer pour revaloriser votre politique salariale

avec un budget non extensible :

les primes de performances individualisées
les BSPCE

"épargne salariale




Prime de performances

individualisés + OKR

S ans surprise, c'est le cas le plus commun d’incitation financiere.
Inutile d'expliquer le fonctionnement : un collaborateur percoit un
salaire fixe, complété par une prime dont le montant varie en fonction des

performances réalisées par ce dernier.

Toutefois, pour ne pas étre la cause de déception ni de frustration, mais au
contraire vecteur de motivation et de fidélisation, il s'agit de respecter un

. \ 19
certain nombre de regles.

Le systeme des OKR (Objectives and Key Results) permettent d'instaurer une
prime individualisée dans des conditions favorables pour I'entreprise comme

pour ses salariés.

Ce modeéle a I'avantage d'associer les salariés a la réussite de I'entreprise de
facon directe et visible, en les récompensant sur le court terme de leurs

actions.




Privateaser

Privateaser est le service en ligne de réservation de lieux et
de prestations complémentaires aux meilleurs prix, qui

répond a tous vos besoins événementiels.

L'offre de service s‘articule autour d'un accompagnement
personnalisé pour vous faire gagner du temps et vous libérer
du stress lié au projet. Fondée en 2014, Privateaser organise

plusieurs dizaines de milliers d’événements chaque année

pour tous types d'occasions et de clients.

100 collaborateurs

Alexandre Paepegaey
CFO, Privateaser

Pour valoriser nos primes, nous avons mis en place un systéeme d'OKR (pour Objectives Key Results) il y a 1 an.

A quoi ca sert ?

Les OKR assurent |'alignement entre la communication et la cohérence des objectifs fixés.

lIs créent de |'autonomie et responsabilisent chaque personne chez Privateaser, en précisant la marche que
chacun doit franchir pour gravir I'Everest tous ensemble.

Nos équipes sont en capacité de dire “je suis dans le vert ou dans le rouge par rapport a mes key results. Il faut
absolument que je mette I'accent sur ce point ».

Qui plus est, dans notre cas, c'est un moyen efficace pour communiquer avec notre board stratégique et nos

Investisseurs.

Comment ¢ca marche ?

Pour Privateaser, la premiere étape est de fixer les grands objectifs de I'année. Quels sont les objectifs et les
résultats clés que nous devons atteindre a la fin de I'année ?

Ensuite, nous éclatons ces OKR au niveau de chaque équipe pour 3 périodes de 4 mois.

Cela permet une bonne compréhension des enjeux, et de la facon dont on décline ces objectifs en actions
réalisables et mesurables.

Une partie des primes est versée lors de |'atteinte des OKR. Cela dit, nous demandons aux équipes de se fixer
des objectifs ambitieux, car cela conduit I'équipe a étre plus performante.

De fait, il ne faut pas indexer la totalité des variables sur ces objectifs, cela pourrait étre générateur de stress ou

de frustration.

Nous sommes trés satisfaits de ce systéeme. C'est tres efficace. 1 an aprés sa mise en place, on constate que c'est
une pratique adoptée par toute la boite. Tout le monde parle OKR, du produit a la tech en passant par les
commerciaux.

En revanche, cela demande du temps en fin d’année, puis tous les 4 mois, lors de la révision des prochains OKR.




lL.aversion américaine :

les BSPCE

I es BSPCE, pour Bons de souscription de parts de créateur d’entreprise,

ne sont pas un avantage financier court termiste : c'est un pari sur

'avenir de I'entreprise.

lIs incitent les collaborateurs a rester sur le moyen terme et a participer a la
performance de l'entreprise. Sil'entreprise fonctionne bien, le prix de 'action

va croitre et cela peut représenter une belle plus-value pour les collaborateurs.

L'avantage pour |I'entreprise : il n'y a pas de versement d’argent au
collaborateur. Cela donne le droit au salarié d’acheter une action a un prix
préférentiel, non actionnable sur le court terme. Si on est une startup en

croissance, cela permet de ne pas sortir d'argent immédiatement.

Quelles sont les limites ? Les BSPCE ne sont pas un avantage immédiat. Le
reproche qui leur est parfois fait est que c’est un avantage “bonus”, mais qu'il
faut déja des conditions salariales intéressantes initialement pour s'en réjouir.

Elles sont surtout valorisées par les plus seniors dans |'entreprise.




Blablacar : les BSPCE pour aligner
les intéréts

Fondée il y a dix ans, I'entreprise de covoiturage BlaBlaCar
est devenue en quelques années un acteur mondial de |la

mobilité.

BlaBlaCar a proposé tres tot des BSPCE a certains salariés

afin de fidéliser et récompenser ses talents.

500 salariés

Frederic Altenbourger

Secrétaire Général, Blablacar

Les premiéres BSPCE ont été distribuées en 2011, donc tres tot dans I'histoire de I'entreprise. La

volonté a I'époque - qui n'a pas changée depuis - était de partager la valeur créée par les salariés.

Nous réservons les BSPCE aux personnes qui ont des responsabilités managériales ou un réel
impact sur la définition et I'exécution de la stratégie. C'est une facon de créer un véritable
alignement d'intérét entre les managers et les investisseurs. Les BSPCE font partie du package

proposé dans le cadre du recrutement de profils stratégiques.

Les BSPCE sont un engagement sur le long terme. Déj3a, la période de « vesting » - le temps
nécessaire pour acquérir les droits - dure 4 ans. Si le salarié quitte |'entreprise entre temps, il perdra

une partie de ses droits.

En parallele, nous distribuons également des actions gratuites a certains salariés, afin de renforcer le
sentiment d'appartenance. A l'inverse des BSPCE, les salariés n‘ont pas besoin de les acheter. Les

quantités distribuées sont toutefois bien plus réduites.



L.’ épargne salariale et 'intéressement

9 épargne salariale est un dispositif d’épargne collectif qui peut étre mis en place dans toutes les
entreprises. Le principe consiste a verser a chaque salarié une prime liée a la performance de

'entreprise (intéressement) ou représentant une quote-part de ses bénéfices (participation).?

Le role de I'épargne salariale pour développer votre marque employeur prend tout son sens avec la mise en
place d'un mécanisme : I'intéressement ! La prime d'intéressement est une prime collective pour des
résultats collectifs. Comme pour une course olympique par équipe, si I'équipe remplit ses objectifs,
'ensemble des membres de |'équipe est récompensé. Vous pouvez fixer plusieurs niveaux de récompense

en fonction des performances réalisées (du bronze jusqu'a l'or &@).

On constate un acceés tres inégal a ces dispositifs selon |a taille de I'entreprise : seulement 20,6% des
. : . .. .2 :
salariés d'entreprise de 10 a 49 salariés y ont acces 'contre 93,5% pour les entreprises de plus de 1000

salariés.

En réalité, la prime d'intéressement est d'ailleurs plus avantageuse pour les entreprises de moins de 250

salariés que pour les grands groupes.

En effet, en dessous de 250 salariés : aucune charge ! 1000€ de prime colte 1000€ a I'entreprise . Et pour le
salarié, les seules charges prélevées sont la CSG et la CRDS. De belles économies, que ce soit pour

'entreprise ou son salarié.
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Christophe Cherrier

Associé, Osmium Consulting

Osmium CO"SU’ting Chez Osmium, nous proposons l'intéressement depuis 2012. Nous avions mis en place de |'épargne salariale

avant les mesures qui viennent d'étre prises par I'Etat en 2019, et qui rendent ce dispositif d’autant plus

intéressant pour les entreprises de moins de 250 salariés.

Osmium Consulting accompagne les entreprises dans leurs

projets de transformation, depuis I'émergence du besoin de

o . S o . Depuis le début et d'un commun accord avec mes associés, nous souhaitons partager les bénéfices avec nos
transformation jusqu’a la déclinaison opérationnelle en ouitils,

FRIDAY

) salariés et les associer a la réussite de |'entreprise.
méthodes et processus.

C'est un argument que nous mettons en avant des le recrutement de 'entreprise. Cela fait partie de I'’ADN de

. . : . I’entreprise. a0
Depuis sa fondation, Osmium a choisi de partager les \

bénéfices réalisés avec I'ensemble de ses salariés.
On est tous sur le méme bateau, et si ca se passe bien, les 4 associés partagent |'aventure avec tout le monde. |l

: . _ . , n'y a pas de raison qu'il n'y ait que nous qui en profitions.
Pour Osmium, I'épargne salariale est un moyen trés efficace

. o S , . L'esprit du collectif, c'est une bonne chose, surtout pour les petites structures ou I'on a un besoin d'implication
pour associer ses salariés a la réussite de l'entreprise.

trés fort.

15 collaborateurs Ce qui n'est pas négligeable non plus, c’est la partie défiscalisation : il est beaucoup plus intéressant de verser

de l'intéressement qu’'une prime, pour |'entreprise comme pour le salarié.

Cela dit, I'intéressement est souvent complexe, et pas évident a expliquer : « Lorsque je recois ma prime, faut-il la

verser sur mon compte ? L’investir et I'épargner ? Qu’est-ce que 'abondement et comment ca fonctionne ? »

Nous avions besoin d'une réelle pédagogie et certaines solutions proposent de faire cette éducation. C'est le cas
d'Epsor, chez qui nous avons transféré notre ancien dispositif d’'épargne salariale. L'accompagnement est un réel
atout pour valoriser son épargne salariale. Par exemple, Epsor propose un robo-advisor qui permet de savoir

comment orienter son épargne, et quel niveau de risque et le plus adapté a son profil.
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Florie Garnier
DRH, MeilleursAgents

Pour récompenser nos collaborateurs, nous avons hésité entre 2 options :

Mei”eurSAgentS verser une prime a nos salariés ;

ou créer un pot commun pour organiser un séminaire d'entreprise.

Fondée en 2008, MeilleursAgents est le premier site d'estimation

immobiliere en ligne permettant de faire la lumiére sur les prix de Finalement, nous avons décidé de verser une prime de 1000 € a chacun de nos salariés pour I'atteinte d’un certain ARR
'immobilier pour les particuliers, et une plateforme qui les (Annual Recurring Revenue) en fin d’année. Nous 'avions annoncé a tous nos collaborateurs en début d’année 2019.
connecte aux professionnels de I'immobilier. En fait, on avait presque inventé l'intéressement en interne !

L'entreprise souhaitait incentiver I'ensemble de ses collaborateurs Lorsqu’on a découvert I'épargne salariale via Epsor, on s'est rendu compte que c'était idiot de ne pas bénéficier de son
a l'atteinte d'un objectif commun. cadre hyper avantageux, tant sur la partie fiscale que gestion.

De fil en aiguille, nous avons construit notre accord d'intéressement.

L'épargne salariale (notamment la prime d'intéressement) a
permis de mettre en place ce dispositif tout en bénéficiant d'un Chez MeilleursAgents, nous avons 2 populations tres différentes entre les profils commerciaux et les profils tech et data.

cadre fiscal trés avantageux ! Le pble Tech peut croire qu'il est loin d'impacter les performances de I'entreprise et ses revenus (ARR) alors que non.

Chaque poéle est une brique qui faconne l'offre de MeilleursAgents. Dans une boutique, un excellent vendeur n'atteindra

» ses objectifs que si ses produits sont de tres bonne qualité !
250 salariés

L'intéressement, c’est pour nous le meilleur moyen d’'impliquer tout le monde dans le résultat de |I'entreprise. L'accord

fixe un objectif commun qui permet de fédérer les équipes autour de cet objectif financier et commercial, et dans lequel

chacun a un impact.

De plus, nous bénéficions de la Loi Pacte : 0 charge sur les primes versées pour les entreprises de moins de 250
salariés | Verser une prime de 1000 € nous co(te réellement 1000€ (contre 2500€ pour une prime classique en

moyenne).

Pour nos salariés, c'est trés avantageux aussi car nous nous sommes engageés sur cet accord pour 3 ans au lieu d'une

année initialement prévue !
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Comment faire connaitre
votre entreprise ?
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Comment faire connaitre
V()tre entreprlse ? Pour votre recherche d'emploi quelle(s)

méthode(s) allez-vous privilégier ?

‘ ] ous avez mis en place des mesures qui rendent la vie de vos

salariés agréables : les bases sont posées !

. . . : e : o
Il s'agit maintenant de rendre ces mesures visibles aux yeux des candidats, des sites d’emploi
afin de leur donner envie de vous rejoindre ! Candidatures 62
spontanées °
Si votre entreprise n'est pas tres connue, il y a fort a parier que les candidats Espace recrutement 539
. o ] o des entreprises °
n'iront pas visiter spontanément votre site internet pour y consulter vos
offres d’'emploi. Cabinets de 50%
recrutement
Utiliser les [
- - : o
Il vous faut donc trouver des facons de vous faire connaitre aupres des réseaux sociaux | 44%
candidats !
Solliciter votre
, 33%
propre réseau
@ ® ® ® ® ® ® ® » ® ®
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%

CleverConnect - Epsor | 2019 Page 49



= P W . |
- . W e _'
Les sites emploi = '
pl ,
L es sites emploi restent un passage quasi obligatoire pour les entreprises .i
qui cherchent a recruter. lls sont utilisés par plus de 90% des candidats _’;
en recherche d'emploi, d’aprés une enquéte Meteojob de juin 2019. :

- — L
g, A

Metejob.com est |'un des sites emploi les plus fréquentés en France. Le site

regroupe plus de 5 millions d’inscrits partout en France. Grace a son
algorithme de matching, Meteojob envoie a chaque candidat les offres

d’emploi qui correspondent a son profil - permettant ainsi aux recruteurs

d’'obtenir des candidatures plus qualifiées !
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TEMOIGNAGE

Mille et Un Repas

Créé il y a 22 ans, Mille et Un Repas est un acteur de la

restauration collective basé a Ecully.

Ce groupe familial compte aujourd’hui 850 collaborateurs,

repartis sur 130 sites partout en France.

850 collaborateurs
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Marie Prevosto
Chargée de Recrutement, Mille et Un Repas

C'est assez compliqué de recruter dans le secteur de la restauration. Les candidats trouvent tres vite
un poste, donc ne restent pas en recherche longtemps. Il y a par ailleurs un réel enjeu de

fidélisation : le turnover est élevé.

A mon arrivée chez Mille et Un Repas, j'ai monté le département Recrutement, qui n’'existait pas
encore. Avant, les Responsables de Région devaient se débrouiller seuls sur Péle Emploi. J'ai créé
des annonces types pour chaque poste et choisi quels sites emplois nous allions utiliser. Je
connaissais déja bien Meteojob car je |'utilisais lorsque je travaillais en cabinet. Je savais que le site

était performant sur les métiers de la restauration.

Meteojob est un site emploi en pleine expansion, trés innovant et qui a toujours un temps d’avance.

L'algorithme de matching désormais disponible en CVtheque en est |la preuve !

Nous sommes trés contents des statistiques de Meteojob. Nous recevons non seulement de
nombreuses candidatures, mais surtout des candidatures de qualité ! Via notre ATS, nous avons mis
en place un tracking trés précis des performances de chaque jobboard. Meteojob est le plus
efficace : 39% des candidats recrutés sur les derniers mois viennent de Meteojob | Meteojob est
donc notre premiéere source de recrutement, ex eequo avec notre site carriére. Le site nous a permis

de recruter plus de 100 personnes sur la derniere année.
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lL.es réseaux sociaux

I es réseaux sociaux sont en pleine expansion dans le cadre de la

recherche d’emploi. Un Frangais sur trois y aurait recours !

Les réseaux sociaux les plus utilisés a ce jour pour rechercher un emploi sont
Facebook, Linkedin, Viadeo et Twitter. lls vous offrent une plateforme pour
diffuser vos offres, mais également pour présenter votre entreprise, vos

valeurs, 'ambiance de 'entreprise.

Au-dela de la communication par I'entreprise elle-méme, les réseaux sociaux
permettent a vos collaborateurs de devenir de véritables ambassadeurs de
votre marque employeur. Une étude de Cisco a montré que les posts
d'employés générent 8 fois plus d'engagement que les contenus brandés

d'une marque. Et leurs réseaux sociaux ont un reach 10 fois plus élevé !

S —
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TEMOIGNACGE

S&H : une stratégie digitale pour
toucher les « candidats persona »

S&H Group est une société de conseil qui accompagne ses clients

dans leur transformation digitale.

Pour répondre a ses enjeux de recrutement (quelques 100
collaborateurs recrutés chaque année), S&H a construit une
stratégie digitale d'inbound recruiting bien rodée pour toucher

ses candidats potentiels.

100 collaborateurs recrutés chaque année

Marie-Laure Leroy
Directrice Marketing & Communication, S&H

Nous avons avant toute chose identifié nos « candidats persona » : qui sont les candidats que I'on cible ? Qu’est-ce qui
les intéresse ? Ou les trouver ? Nous avons conclu qu’une de nos cibles faisait partie des « digital native » et qu’il fallait

donc concentrer nos efforts sur le digital.

Nous avons retravaillé notre site web, pour étoffer I'espace dédié aux candidats et aux consultants. Pour les nourrir, nous
avons organisé un shooting photo interne : une trentaine de collaborateurs ont accepté de jouer le jeu et d'étre
photographiés dans leur travail au quotidien. Nous avons également réalisé des portraits vidéos de collaborateurs en leur
demandant de répondre a des questions comme « sur quoi travaillez-vous au quotidien » ou « quel est votre motto ? ».
Ces photos et vidéos nous permettent d'alimenter nos réseaux sociaux. Nous postons différents types de contenu, la
plupart réalisés en interne sans I'aide d’agence. Pour les infographies, nous utilisons par exemple le site internet Canva.
Pour que notre contenu ait plus de visibilité, nous avons détecté au sein des collaborateurs des ambassadeurs digitaux.
Ce sont des collaborateurs actifs sur les réseaux, qui s'engagent a partager le contenu de S&H. Nous organisons des
petits challenges entre eux (« le collaborateur qui aura eu le plus de likes »), et nous leur proposons des formations sur les

bonnes pratiques des réseaux sociaux pour les garder motivés.

Nous avons également lancé un blog recrutement, dédié aux candidats sur lequel on valorise et explique le métier de
consultant avec des articles, des interviews de collaborateurs, des vidéos : consultant junior, quelle attitude adopter pour
étre crédible ? Pourquoi choisir le métier de consultant apres ses études ?... Nous y publions un article par semaine.
Nous avons également publié un petit quiz en ligne « Possédez-vous les qualités pour rejoindre S&H ? ». Les internautes
devaient laisser leurs coordonnées pour connaitre le résultat. Cela nous a permis de développer la marque employeur

tout en récupérant des CV : notre cible étant trés sensible a la gamification.

Au final, toutes ces initiatives demandent de la créativité, de bonnes idées, du temps mais peu de budget !




Labels gratuits

5- vec pour objectifs de valoriser les avantages des entreprises et de leurs

salariés, les labels fleurissent chez toutes les entreprises soucieuses de
leur image de marque et en quéte d'attractivité et de fidélisation. Ils sont

;. . 22
devenus de véritables atouts concurrentiels.

. . . A 23
Pour autant, la labellisation est parfois colteuse (plus de 10 000€ annuels
pour certains labels) et n'est pas nécessairement un gage de qualité.
Cela dit, certains labels gratuits permettent de refléter objectivement et a

moindre cot la qualité de vie au sein de son entreprise.

C'est le pari de ChooseMyCompany, qui considere que l'information doit

étre partagée sans filtre par les salariés comme par |'entreprise.




ChooseMyCompany - “La Marque
employeur est morte !”

ChooseMyCompany recueille, analyse et publie des avis de

salariés, candidats, stagiaires, clients et fournisseurs.
Ses objectifs sont doubles :

publier des informations authentiques permettant aux

candidats de mieux connatitre les entreprises qui les intéressent

aider les entreprises a développer positivement leur réputation
en communiquant des informations réelles et factuelles sur

leurs pratiques internes.

Celica Thellier
Co-fondatrice, Choose My Company

La marque employeur est morte, plus personne ne croit au « bla bla » des Entreprises.

Aujourd’hui, il n'y a plus aucune barriére entre le public et le privé, entre ce qui est affiché
publiquement et ce qui se passe au sein d'une entreprise. Tout le monde se renseigne sur
'entreprise au sein de laquelle il postule.

On a dépassé la marque employeur : la réputation est devenue le nerf de la guerre.

Les beaux discours corporate doivent étre prouvés, et pas par des organismes « Pay To Play ».

D'ou l'importance de témoignages des collaborateurs, qui se doivent d’étre crédibles,
transparents et en grande quantité. C'est pourquoi nous proposons notre classement Happy

Index, un label gratuit, qui reflete réellement ce que pense chacun de votre entreprise.

i
-



TEMOIGNAGE

Elcia - "Happy At Work a libéré la
parole au sein de notre entreprise”

Avec 190 collaborateurs, Elcia développe depuis 20 ans des
services et solutions logicielles destinés a I'ensemble des acteurs
du secteur de la menuiserie : artisans, installateurs, revendeurs,

négoces, fabricants.

Pour valoriser et diffuser sa marque employeur, I'entreprise décide

de concourir gratuitement au classement Happy Index, organisé

par Choose My Company.

190 salariés
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Stéphanie Robin

Responsable Ressources Humaines, Elcia

La premiére année oU nous avons concouru au classement Happy Index by Choose My Company,
nous avons eu une surprise. Plusieurs collaborateurs ont affirmé « on ne peut pas évoluer chez Elcia ».
Nous pensions pourtant répondre largement aux attentes de nos collaborateurs en termes

d’'évolution de leur carriére.

Happy At Work a permis de libérer la parole chez Elcia. Grace a ce sondage anonyme, écrit noir sur
blanc, nous avons constaté la frustration de certains de nos collaborateurs, et également le manque

de communication interne a ce sujet.

C'est en partant de ce constat que nous avons décidé de prendre |le taureau par les cornes. Nous
avons mis des actions en place pour permettre a Elcia et ses collaborateurs de grandir, puis nous

avons évangélisé nos collaborateurs aux perspectives d'évolution au sein de I'entreprise.

Depuis, nous avons créé des fiches de fonction qui cadrent les missions de chaque poste (savoir qui
fait quoi exactement permet de bien établir la reconnaissance). Nous avons mis en place un parcours
de mobilité interne clair. Nous organisons des réunions de société tous les trimestres (tous les postes

itinérants viennent au siége) pour remonter 'information efficacement, et |I'exploiter mieux encore.

Les axes de progreés identifiés se sont vites déclinés en une multitude d’actions entreprises par Elcia.

La question de |'évolution s’est résolue tres rapidement.

Happy At Work, c'est également un trés bon moyen d'échanger et de s'inspirer des autres.
Aujourd’hui, on est hyper fier de notre culture d'entreprise et de la satisfaction de nos équipes. Eton
peut le valoriser avec notre trophée ! 4éme meilleure entreprise francaise et la 1ére de la région

Auvergne-Rhone-Alpes ou les salariés sont heureux de travailler (catégorie 100 a 199 salariés).
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Astuce : Pensez ala Presse !

I a presse est friande de pratiques originales mises en place par les

entreprises. Si vous innovez dans vos pratiques de management ou de
QVT, vous obtiendrez peut-étre des articles qui permettront d’augmenter

votre visibilité, comme beaucoup des entreprises citées dans ce ebook !




Une expérience de
recrutement a la hauteur
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Une expérience de
recrutementa la hauteur

ous avez su vous rendre visible auprés des candidats et générer

V des candidatures : vous étes sur la bonne voie ! Il faut désormais

vous assurer que votre expérience de recrutement est a la hauteur de
votre marque employeur. Si les candidats qui postulent vivent une

expérience décevante, ils garderont une image négative de votre

entreprise.

Comment mettre en place des pratiques de sélection efficaces, originales

et qui laisseront une impression positive aux candidats ?
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I ’entretien vidéo

I d entretien vidéo différé est une étape du recrutement ou le candidat

répond en vidéo, via sa webcam ou son smartphone, a quelques

questions préalablement définies par le recruteur.

Il est de plus en plus utilisé par les entreprises soucieuses de découvrir la
personnalité et les soft skills des candidats tout en gagnant jusqu’a 50% de
temps sur leur présélection. L'entretien vidéo différé remplace souvent

'entretien téléphonique, chronophage a organiser.

Grace a l'entretien vidéo différé, les candidats ont la possibilité de se
différencier des autres candidats et de devenir aux yeux du recruteur
davantage qu’une feuille de papier. lls évitent les déplacements inutiles, et
passent I'entretien quand ils le souhaitent. 80% des candidats ayant réalisé un

entretien vidéo jugent que cela renvoie une image innovante de l'entreprise.

La plateforme d’entretien vidéo Visiotalent aide déja des centaines

d'entreprises de toute taille a transformer leur expérience de recrutement.
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.3 Sara Girard

Chargée de recrutement, Terre des Templiers

Terre des Templiers : pré-qualifier les
profils commerciaux avec I’entretien
vidéo différé

Nous recrutons une trentaine de nouveaux commerciaux par an - hors turnover. Comme nous recrutons

sur toute la France, I'entretien vidéo présente des avantages évidents.

Terre des Templiers est une cave coopérative qui produit des grands Avant, notre processus était trés chronophage. Je recevais toutes les candidatures, je les triais, j'appelais
vins de Collioure et de Banyuls depuis 1950. les candidats présélectionnés et j'envoyais ensuite une synthése de plusieurs pages aux Responsables de
secteur, qui décidaient ou non de rencontrer les candidats.

La coopérative regroupe plus de 800 vignerons et compte

: . . Avec Visiotalent, je gagne plusieurs heures par semaine. Apré ir présélectionné ndidats, je |
aujourd’hui 190 salariés - dont 110 ambassadeurs ayant pour Jegaghep par semaine. Apres avoir présélectionné des candidats, je les

invite a une campagne Visiotalent. Une fois leur vidéo enregistrée, je I'envoie directement au Responsable

mission de faire découvrir les vins de |la coopérative via des

) _ i o de secteur concerné, qui se charge de recontacter le candidat pour un entretien le cas échéant.
dégustations a domicile.

La plupart des candidats se prétent a I'exercice. Je prends quand méme le temps d'appeler les candidats

Terre des Templiers a récemment adopté l'entretien vidéo avec . , e . G
qui ne répondent pas a l'invitation, pour comprendre les points de blocage (adresse mail qui n'est plus

Visiotalent pour moderniser ses recrutements.

valable, probleme technique...).

Les retours des candidats sont tres positifs. Grace a la vidéo, ils peuvent présenter leur personnalité, méme

190 salariés ceux qui ne savent pas se mettre en avant sur un CV. Et cet exercice est trés adapté aux profils

commerciaux, qui doivent pouvoir se vendre.
De mon c6té, je laisse leur chance a davantage de candidats, notamment ceux qui viennent de sortir

d'école. Avec la vidéo j'ai réalisé qu'une expérience préalable en vente a domicile n'était pas toujours

nécessaire car certains jeunes a fort potentiel peuvent vite monter en compétences.
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GCamificaton

S— u travail, les collaborateurs constatent que la gamification les rend plus

productifs (87%), plus engagés (84%) et plus heureux au travail (82%),

alors pourquoi gamifier le recrutement, et ce des l'entretien ?

Issue du marketing, la notion de “gamification” consiste a reprendre des
mécaniques propres a l'univers du jeu pour les appliquer a d'autres domaines.
C'est une solution efficace pour créer une expérience de recrutement

inoubliable.

La gamification, un truc de jeunes ? Contrairement a ce que |'on pourrait
penser, les employés plus agés sont plus motivés encore par les éléments

. LI 4 . V V4 . 24
gamifiés que les jeunes générations !




TEMOIGNAGE

beNext : Gamifierde A a Z

beNext a été créée en 2014, par des Agilistes. L'entreprise propose
des prestations sur 3 axes : transformation organisationnelle et
agile, conseil sur le produit, expertise technique (web, mobile,
data). Si une de ces activités s'apparente a une société de conseil,
beNext se distingue de par son fonctionnement hybride, proche de
celui d'une startup et basé sur une organisation holacratique

(structures autonomes et management horizontal voire inexistant).

Pour beNext, la culture d'entreprise prend ses fondements au travers

que 4 piliers fondateurs :

e Humilité,

e Recherche d'excellence,

e No bullshit (on ne sent ment pas aux autres, ni a soi-méme),
e [un.

Sa vision, son objectif ? « Be your potential »

130 salariés
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Pauline Garric
RH Advisor, beNext

Chez beNext, nous sommes convaincus que la culture d'entreprise ne se décréte pas, elle se vit. Pour casser les

carcans recruteur/candidat et rendre nos valeurs concrétes, nous proposons un recrutement gamifié.

Voici ce que |'on peut proposer lors d'un entretien :

Facilitation graphique : nous présentons notre société en facilitation graphique car le visuel permet de garder le

contact avec notre candidat !

8

Le « Moving Motivator » : 10 cartes, 10 besoins. Nous demandons au candidat de les classer par ordre d'importance

&
pour lui dans son prochain poste/structure. C'est un bon moyen pour savoir si nous pourrons répondre a ses besoins/ '

envies et inversement.

\
Le « speedboat » : c'est un format de rétrospective agile. Le speedboat est un bateau dessiné. La coque du navire
peut représenter I'équipe de |'entreprise, un récif pour les obstacles, le vent pour les motivations... Le candidat doit

écrire et positionner des post-it en fonction de ce qu'il projette s'il intégrait beNext.

Le jeu de l'oie : un test pour les PO (Product Owner). Le ou la candidat(e) choisit 3 produits complétements différents
a positionner sur le plateau. En avancant, ce dernier tombe sur une case et répond a une question en s'adaptant aux

problématiques de son produit... C'est ludique sans empécher d'étre structuré dans le contenu.
Chez beNext, il n'y a pas de bons ou de mauvais candidats. Finalement, c'est comme un « date », ca match ou ¢a
match pas ! Si ca ne match pas, on a aucun probléme a réorienter le candidat vers un autre poste, ou une autre

entreprise d'ailleurs !

Apres |'entretien, et en conformité a notre valeur « No Bullshit », nous proposons un feedback en live a notre candidat,

ou nous lui expliqguons pourquoi ca fonctionne ou ca ne fonctionne pas.
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Les tests de personnalité

D ésormais digitaux et rapides a réaliser, les tests de personnalité peuvent

constituer un outil efficace pour pré-sélectionner vos candidats.

Plusieurs acteurs font référence en la matiére.

Spécialiste de |'assessment depuis plus de 60 ans, Cubiks est propriétaire du
test PAPI utilisé dans le monde entier, et a récemment créé un nouveau test,
Capture, permettant d'évaluer les valeurs des candidats pour s'assurer

qu’elles correspondent aux valeurs de |'entreprise.

Plus récent sur le marché, AssessFirst donne aux candidats un feedback trés
détaillé sur leur personnalité une fois le test achevé, et permet également de
tester la compatibilité professionnelle entre un manager et son potentiel futur

collaborateur !




DECATHLON
Joue la carte du chrono pour recruter

Quoi de mieux gqu’un recrutement en sprint pour un magasin de

sport ?

Dans une campagne de recrutement, Decathlon a proposé aux
candidats de postuler en 19 secondes. C'est ludique et

graphiguement attrayant !

« Nous voulions créer un buzz « utile » et local autour de
I'ouverture de notre magasin. Chercher a faire parler de « nous »
avec un outil qui sorte un peu de l'ordinaire mettant en avant le

dynamisme de notre marque employeur. »
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PARIS 19

)

|  POURQUOI NOUS REJOINDRE ?

Le pius grand Decathlon de Pans ouvre bienidl ses portes
dans le 19 éme armondissement et recrute sa team, Vous
avez envie de nous rejoindra 7

Alors commencez par mettre votre CV el votre letire de
motivation dans un méme fichier/dossier (.doc, .pdf, zip)
pour gagner du lemps . vous nallez avoir que 19
sacondes pour postuler !

Les plus rapides seront les premiers re¢us. Prid ?

- posnan |

POSTES A POURVOIR
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XC!UGDJ'87HF....
Saurez-vous décrypter le message ?

Pour postuler a ce poste d’'ingénieur informatique, les candidats
doivent déchiffrer une formule qui leur permettra d'obtenir le

nméro de téléphone de la société.

Seuls ceux qui viendront a bout de |la formule pourront obtenir

un entretien |

Comme quoi, recruter, c'est aussi une histoire de créativité...
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We’'re looking for computer |

engineers who like to solve
difficult problems.
Call us on t!)_ls numbe__[ NOW:

l

I
l
|
|
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Blekinge Institute of Technology
se la joue Mac Gyver

Afin de recruter de nouveaux étudiants, I'institution suédoise

propose un jeu d’énigme pour le moins original.

Différentes pieéces de téléphone ont été envoyées aux étudiants
d'universités techniques concurrentes : lorsque le destinataire
assemble avec succes le puzzle, celui-ci recoit un SMS

contenant le message suivant :

« Salut I Tu sembles étre doué. Appelle-nous au BTH.

0455385040 ».
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onclus

Pour attirer et recruter les meilleurs talents de demain, il ne suffit plus de dire pour séduire. |l

faut faire vivre une expérience au candidat comme au collaborateur. Entretien, rémunération, vie
professionnelle, associative et privée, la logique a changé ! La marque employeur ne peut se

permettre d'étre une coquille vide.

Nous espérons que ces exemples concrets vous donneront des idées pour améliorer la qualité

de vie au travail de vos salariés et rendre votre processus de recrutement plus attractif !

Comme vous avez pu le constater, les bonnes idées n'‘impliguent pas nécessairement de gros

budgets. De la bonne volonté et de I'énergie sont souvent suffisantes !
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Meteojob - Visiotalent - HRmatch

epsor Clever Connect

Epsor dépoussiere le marché de |'épargne salariale et retraite, Le groupe CleverConnect accompagne les entreprises sur toutes les
en proposant le premier service 100% en ligne, en toute étapes de leurs recrutements grace a des outils de sourcing, tri de CV,
transparence, qui accompagne entreprises et salariés dans leurs qualification des candidatures et rétention des salariés.

démarches et choix d'épargne.
Notre mission est d'aider les entreprises a trouver les meilleurs talents en

proposant une expérience de recrutement hors du commun.

@ contact@epsor.com @ contact-commerciaI@cleverconnect.com

G 07 82007342 0 0156923100
En savoir plus En savoir plus @
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