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RESUME

En Franceun emploi sur dix est un emploi peu ou non qualifi€ela représenteing millions de
salariés, soit plus de 20 % de I'emploi total

Méme sj a premiere vue, la définition des emplois peu quadiBémble simple et évidente pour
tous,noud- f f 2y a y2dza FGGF OKSNI £t RSY2YUNBNI Ilj dzQA T

[ @uivocité de la notion de qualification esNB St £ S S St f S :leyigdWiSust &
occupants des emplois peu qualifiés seid pour autantdessalariés sans qualités ni compétences
?

Les mutations du marché du travail de ces dernieres décennies ont eu des conséquences sur Cce
emplois qui dans les années 80 étaient pourtant voués a disparaitre.

Cestravailleurs dernies maillons de la chaine de production de valeumssynt soumis a des
conditions de travail de plus en plus diffisija une précarité multiformeet ont des salaireparmi
les plus bas.

t 2dzNJ | dzii F y i 2 ydetémnéiBdesdplByes, Bt eXpétimentés et,acomme nous
f QI godsfattlors de la pandémie de la Covid, 1@e utilité sociale et publique incontestable.

Néanmoins ces métiers malaimésn 22 dzA aaSy 0 RQdzyS AYIl IS yS3aAl i
recruter.

[ QSyaSYyotS RS OSamnenssh govsSnfeirdger gukszies @sgililes de réussite

L2 dzNJ F GGANBNI S FARSEtAaAaSNI RIFya RSa aSO0SdzNE
De par nos expériences professionnelles et notreO i dzl t AG ST y2dza I @2ya ¢
sujet en toute modestie, au travers de ce mémojle F Ay RS y2dza LISNXS{GNB
de connaissances et de compétences.

C2NDS Sai RS O2yadl 8NJ ljdzQAf & Seslasefies dercd SHjatO A f
complexe. Aussi, nous avons priorisé les échanges humairdS O R QdzyS LJ NI f S &
parcesemploiSG RQF dzi NB LI NI fSa | OGSdzNE S LINRPFSaA

Pour celanous avonsréalisé un travail de recherchafin dedéfinir le contexte des emplois peu
jdzZ €t AFAS&aX Rdz YI NOKS RS fQSYLX2A SiG RSa GSy
sanitaire sur ces emplois.

Ainsi, nous avons défini lesis secteurssur lesquels nous souhaitions porter notealyse la
propreté, la restauration lesénergiesélectriques et gazieres

I £ QS {nQus avans mené deux enquétes de terrain

- Nous sommeasllésa larencontre des travailleurs occupants des emplois peu quastians
les 3 secteurs identifiés agens de nettoyage, livreurs, employés polyvalsntle
restauration, techniciens électrigseet gaziesX Une centaine d personnesnterviewées
nous ont éclairé sur laision de leurs métiergeursattenteset priorités

- En paralléle, nous avons interrogies DREL 3 S NI y i & Pestrip®dsiRNA a S
évoluant dans des contextes ou la tension de recrutement sur les emplois peu qualifiés est
leur problématigue actuellenajeutre.
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Ces postes qui sont, comme nouslonst Q S E LJsoupriz&él aimésn = ySOSaaA i s,
revalorisés car ils sont essentiels pour notre sociétéa crise sanitaire liée a la Covid 19 a
exacerbée ne quéte de senour IQ Sy & S ¥D dal&iédR v dzQHb pbur & eémplois peu
qualifiés ?

Enfin, nous avons souhaitétablir des recommandationssimples, concrétes, pragmatiquest
facilement mobilisable pour aider les entreprisesa se différencier par leur stratégie éur
politique RH.

Nous avon®rganisénos recommandations autour de 3 questians

1 Comment les entreprises peuvesgllesagir au niveau de leurs salariés
 Comment les entreprises peuverdllest f SdzZNBE Yy A @S| dzE LI NI A OA L
SYLX 2A& LJSdz ljdzr f ATASA K
T vdzSttSa RSYlIYRS& y2dza LIR2dz2NNA2ya FlIANB | dz
cesSYL) 2Aa K
S\ £Sa 0Sa2Aya SY YIFIAY RQdzdzONB yS az2yid LI & L
étre honorées, ce qui aura des conséquences immeédiates ettds sur la santé financiere des
entreprises, leurs stratégies de développement commerciale et la pérennité de leurs organisations.

/'S YSY2ANB YSi Sy f dzYAsNB f
I dz G NI} S NE tRSvitdede iddiBafidn RR PB (1 RSa a
sur des métiers peu qualifiés.

I F2yOGA2y RSa 5w
SOGSdzNE RQI O
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Introduction

Travail peu qualifié, salariéspeu qualifiés, mairR Q dzdzeeN&ualifiée, emploispeu qualifiés,
chémeurspeu qualifiés, jeunepeu qualifiés.. [ Qdza 3S RS OS& SELINBeh aA 2
sembleévidentpourtous Y I A & |j diz@sdment® a i

Lorsque nous avons dély 2 4 NB LIKIF aS RS NBOKSNOKS:S y2dza y?2
YOSy SiOFAG NXSYy desoitddany lesidifiéredts olnragéds fueBons aljodzJu lite, les
rencontres et échanges méadans le cadre de nagcherchesou méme au sein de notre groupe

de travail chacun aen réalité sa propre définition df Q S E LIN{Bea qGualitisy,

Si la définition des emplois pegualifiés nous estapparue difficile au sein de notre groupe de
recherche, estl possible de définir cgetermes et de dresser un panorama exhaustif des
caractéristiqgues de ces emplois ou des personnes qui les occ@®ent

Un autre élément majeur nowest rapidement apparde termed@mploispeu qualifiesousentend

j dzQ djQideytSA FAOF A2y yQSad ySOSam?2 d&eNBi £32 (BN OD
cela et de vérifierst Sa al f I NASa ljdzAi 200dzLlSyd OS GeéLis
compétences

9y CNIyOSs fI RSUOSYlGA2y RQdzyS OSNIAFAOFGAZY
offerte aux individus, quels que soient leur age et leur expériepoer faire face aux aléas du
YFENOKS Rdz NI} @FAfX FdzE YSiOFY2NLIK2aSa RS f QSy

(
F

Par ailleurs, dpuis desdécennies les gouvernementssuccessifsont donné la priorité au
RS@St 2 LILIS Y Sy (ide R Popiilahion Raseibath A 2 YR Q | sOndikRAdE fddBhation

En conséquenceen 2021,0n comphit prés de2> 7 Y A #thdladtsSGit 9 RDA & LI dza  |j dz
Autre indicateurde ce changemenB4% des candidatgui se sont présentéau baccalauréaten

2022 fofx obtenu?La méme année,&f 2 y  fladRrande T@pteseulement 17,7% dea
populationsansaucun dipléme owyant seulemente Brevet desolleges’

Cela nougonduita nous interroger sur le vivier des candidats aux emplois pgealifiés. Quelles
conséquences la montée du niveau de formation desancaissur ke nombrede candidas pour
les emplois peu qualifig?

En paralléle, les métiers peu qualifiés se sont fortement transformés du fait des évolutions
technologiques et des changements de mode de consommation.

Par exemplef S LK Sy 2bédsgtigh R@ETSNI R g ydidudpBrsoiés2 LILJ
souhaitant travailler deur comptedanst Q S &é dgagnbiImieux leurs vies ®&we libres dans
f Q2NBI yAalidAaz2y RS tSdzaNE | OGAGAGSaA

Eneffetf Qdzo S N3t dnk Emise gf cause du modéle économique classid@®S O f QI NNXA ¢
nouvelacteur dans un secteur donniés entreprises ubériségsoposet les mémes services a des

1 Table ronde les diplémes professionnelsde base» en Europe Fabienrdaillard

2aAyAaisNB RS RS tQ9yasSAaaySyYSyid adzJSNARSdzZNI Si RS fI wSOKSNOKS Sy CN
https://publication.enseignementsupecherche.gouv.fr/eesr/8/EESR8_ES. 08
es_evolutions_de_|_enseignement_superieur_depuis_50_ans_croissance_et_diversification.php

3 Enquéte Emploi en continu parue le 28 octobre 2022
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prix moindres, effectués par des indépendants plutdt que des salariés, le plus souvent via des
plateformes de réservation sur Internet. Cette mouvance, qui a étérapagnée de différentes
mesures gouvernementalgfavorisant les activités autentrepreneuriales, a égalementeu une
incidence sur leivier de candidatauxemplois peu qualifiés.

En outreJe terme «peu qualifi&> a une connotation péjoratiiaissaniprésagemiverses difficultés
liéesa cesemplois«mal aimés». En effet,de par leursconditions de travail difficiledeurs bas
niveaw de rémunération leur imageet le manque de considératid  1j dzQ Pofte, teSmiiiels
22dzA aaSyid RQdzyS Yl dz@l AaS NBLzOI GA2y @

IS LINP3INB & UGS OKYy ahéicfion des cdnditidiiS deviraviadt de€) gains de
productivité. Cependantcertains postes restent essentiels et pourront difficilement disparaitre
totalement ou étre transformé de maniére radicale

Nous nous sommes alors interrogés surQ A Y | 18sScon@itibns de travaides emplois peu
gualifiés. S les entreprises étaient en mesure de les améliodeastiquement, y auraitil plus de
postulants ?Celapermettrait-il de mieuxfidéliser les salariés peu qualif&e cessocietes?

En mars 2020e monde entier a été touché de plein foyedrla crise sanitairele la Coviel9. Cette
crise a conduit les entreprises a adapfe'S dzZNB Y2 RS& RS LINRP RdAzOGA2Y
confinementssuccessifs et la fermeture de certains établissements.

Cette crise a permis de mettre en lumiéede revalorisetes métiers dits @ssentiels» qui ont été

en premiere ligne pendartbute cette période.Les attentes des salariés ont également fortement
évolué aprés avoir passé plus de temps au sein de leurs fogarsompagnie de leurs proches
dans un contexte inédit, incertain gréoccumnt. Lors du déconfinementes entreprises ont d
gérer la reprise de leurs salariésletirsaspirations nouvelles.

Nous pensongloncque la crise planétaire liée a la Covi® a bouleversé lenonde professionnel
le rapport des personnes au travail et en particulier pour les enmplpeu qualifiés. Cette
affirmation sera testée dans ce mémoire

Par ailleurs, apremier trimestre 2022, le taux de chémage en France s'établiss@fa selon Péle
Emploi. Un chiffre assez bas en comparaison avegrniegespassées. Ce taux pouvant s'expliquer
en partie par la hausse constante des volumessbeutement.

En 2022)e Pble Emploi a recensé plus de 3 milliales projets @& recrutementtous secteurs
confondus Le marché du travail en France se tend de plus les,des entreprises et les industries
ont des difficultés a trouver les travailleurs dont elles ont besoin.

Une problématique relevée dés le 15 juillet 2021, dans une interview de Francgois Villeroy de Galhau
Gouverneur de la Banque de France, donnée a France Info Paeiqrincipal frein a la reprise ne

a SN YA S @GINARFYOGZ yA fSa RAFFAOMZ 6Sa RQl
recrutement des entreprises

Ce paradoxe francais a ébdis en avant par Brunbe Maire, actuelMinistre de I'Economie, des
Finances et de la Souveraineté industriell@emérique: «lly Q& | NA Sy RS LJX dza
LY dza & & GKF REK@|AMES\yYaasST €S Y2i ljdza O2y@ASydz |
j dzQ2y Yy QSaSYLI 2AIZdzSIE SHal I yi RQSselariésk LINA aSa |jd

La tension au niveau du recrutement se fait sedépuis déja plusieurs anné&sii  dofednani ¥
accéléréedepuis le déconfinemed® Lt Sald | dz22 dZNRQKdzA RAFTFAOA
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2dz y2yo® [/ QSald adN),OBat YL GASWEA 2383z B 8z KNBPq@PNIFE S
y2dza | 92y& RSOARS RGILIINBF2YRANI y2a4 NBOKSNDOK
Nous pouvons supposer que, si les salaires des métiers peu qualifiés augmentaient de maniere

significative, les entreprises auraient plus de facilité a recruter. Mais le salaireilelst seule
réponse ?

Comme vous avez pu le lirQIS y é
cléspossiblesRS NB dza a A
des métiers peu qualifiés.

Sy S RS OSam @éa@dﬂﬁr&f&nrmer&;ﬂrﬂeﬁza 2
S GGANBNI SG FARSE AASNI
De par nos expériences professionnelles et notre actyaliius avons et O didzbider ce sujet

en toute modestie,au travers de ce mémoire TAY RS y2dza LISNXYSGGNB |
connaissances et de compétersce

Forceestde constaerlj dzR 5NJ Al RAFTFAOAL S RQI ofactiiBsSiNksSigf  LIN.
complexeS i LRBINII SNJ RSa a2fdziAz2yada LINI3AYIGALdzSa S
aussi,nous avond JINA 2 NAaS fSa SOKFy3ISa KdzYFAya | &aSO |
emploisS i R QI dezé adBurslelpiddéssionnels du recrutement.

Pour cela nous avonsians une premiére partieréalisé un travail de recherche pour définir le
contexte des emplois peu qualifs&2 Rdz YI NOKS R®nsion® & Yecititenrentsndi R S
j dz§ £ QA ¥ bdlseGCsanitaReSsurfces emploidinsi, nous avons défini les trois secteurs sur
lesquels nous souhaitions porter notre analyse. Les deux premiers sed@ysypreté et la
restauration, ont des emplois peu qualifiés. Le troisieme secteisé est celui de énergies
électriqueset gaziéres, lj dzA Tl AG S OK2AE RQSY &ur deaihs posteR S &
techniquespour les accompagner vers des postes qualifiés.

Dans une seconde partiapus avonsY Sy S RSdzE SyljdzsiSa RS SNNI A
OSyuUlAyS &altFNASaE RQSYGNBLINA&ES 200dzLd yi RSa
LINEFSaaAz2yySta RSa 5wl X 5A NdeSactuaNd pdRBSef deslS LJI
professionnelsi LISOA | £ A S & RI Y, de récr@émerd2dy LIl AhheReSSNanale v
Enfin, en troisiéme partiey 2 dza | @2 yefposér $os (piStes MeQréflexion pour aider les
SYGNBLINAR&ESE t FTGOGANBNE TARSE AaS NdurRésyndtierRiea 4 ¢
gualifiés.

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
11



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
12



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

Table des matieres

REMER CIEMENTS. ...ttt e et ettt ettt e et e e e e e e e eaaeeeaeeaaeeaasaassaaaaa i nnbnnbbnnrbbenbenenes 3
t NBaASYdl A2y RS .£.0S0.dA LS. RS...NEAKSNDKS oo 5
[ a1 oo [0 o i o] o NPT PP PP PPPPPRPN 9
I G0 ] (= (= TP 16
A.  Peu qualifié de qUOI PArIOFBOUS 2......ueiiiiiieiiiiiiiiiii e e e ettt e st e e e s s s s e e e e e s s snbaneeeeeeeans 16
1. Le caractere équivoque de la notion de qualification............cccceeviiiiiiieee e, 16
2. Les postes non qualifiés nécessitdatdes COMPELENCER...........c.evvveeeeeeiiiiiieere e 17
3. Les softskills: enjeu dans le recrutement de profils peu qualifies...........cccccceeiiiiiiiienennnd 19
4, [ QARSYGAGS Idz GNF @At RSA.ALLLENRSA..LAE.2YLX 2
B. Panorama des epiois peu qualifiés et mutations du travail.............ccccceeeeiviiiiiieene e, 24
1. Des actifs plus nombreux, plus dipldmés et plus fEMININS..........cccccoviiiiiriiiiie e, 24
2. Durée du travail et CONratS PrECAILES........coiiurriiiiiiiee it et e et e e s sie e e e aaeeeas 25
3. Le salaire des emplois peu QUALIEIES..........couiiiiiiiiiiiiie e 26
4. Des conditions de travail plus diffEES...........c.ooiiiiiiiiiiie e 27
5.  Quelle place occupent les immigrés sur le marché du travail des emplois peu q@alifiés...28
6. Point de pasSage OU VOIE SANS ISBUE..........uuriiiiiiiiiiiireeeeeesaiie e e e e e s asnnrer e e e e e s s snbrereeeeeaaanes 29
. C2Odza & dzNJ-19 QléslrayBsalu jéuDEIRSRNANGE 2........c.ocveveveeeee e, 31

A [ QS@2t dz2iAzy Rdz F dzE RS OK&YEF IS NEGKY.S..LL3W f Sa
[ ONR &S alyAlulrANB ftASS t I /20AR mdop S.iG34aSa
1. «Lagrande démission: définition et incidences sur les emplois peu qualifiés.................. 34
2.  «Quiet Quitting» : définition et incidences sur les emplois peu qualifiés.............cccceenneees 36

3. 9342NJ Rdz St SUNY@FAETSX aSYFAYS RS GNY @FAft NBR
sontils compatibles avec les nouvelles organisations du travail et attentes des collaborateurs38

C. Attirer, Recruter et Fidéliser : le pouvoirtail changé de camp.2.........ccccevviiiieiiiieee i 40
1. Recrutement et attractivité de quoi parlonNSI0US 2.........ccccvevviiiiriiiiiee e 40
2. Pénurie et tension deecrutement : une frontiere Etroite............coovveeiiiieee e 41
3. Pénurie et tension de recrutement : les enjeux de la fidélisation pour les entreprises......43
4 t SYdNRS S0 (8yarzy RS NBONMHZSYSyd Y f8a a80(
44
[I. [ L0 (UL (T (=T = V] LSO 45
A.  ENQUEtE terrain qUAaNTITALIVE. .........c.eeii i e e 45
1. CiblE dES ENIIEPIISES....ceiiiiiiiiie et e e e s e e e e e e 45
2. CIblE 0BS PEISONNES ... ..cci i i e e e e et et e e e e aaaaaaaaeeaeaeaaeaaeesssassaassannnnnnned 48

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
13



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

TR @ U =T (1] o V1 = 48
4. Une enquéte diffiCile & MENEI..........ooiiiiiiiiee e 48
B. ENQUELE terrain QUAITALIVE .........coiiiiiiiiiee e e e e e e e 50
1. Cible : les personnes interrogées et de |eurs entrepriSES......ccuvveieeiiiiiviieeeeeeeniiiieeeee e 50
2. QuEeSHIONNAIrE QUAIITALIE...........eveeiiee et r e e e e e e snnenees 53
C. Apport de ces enquétes sur les hypothéses dressées en introduction............cccceveeeeeernnnnen. 54
1. Hypotheses n°1, 2 et:3anorama des salariés peu quUalifi€s...........ccoccvvvirieeeiiiiiiiiieeee e 55
2. 1 @LR2GKSsSASA yecnZp SO cY 9@rtdzZ A2y RS f QFFTFAC
3. LesS limiteS de NOLE ENQUELE.........coiiiiiiiiiiiiiie et et e e e e s e b e e e e e e enneeees 61
V. [\ [o XS =ToTo] 4o =TT F= a0} o =P 63
A. Comment les entreprises peuvent agir au niveau de leurs Safriés..........ccccccoevcvvevereeeeeennee, 63
1. Travailler sur le parcours expérience collaborateur dacle salarié................cccoccvvvveveeeennns 63
2. Investir dans la formation des managers et des EqQUIPES.........coocuviieiiieeeeiiiieee e 64
B. /2YYSy(l tSa&a SYyiNBLINRAaASE LISdz@Syid t fSdzNB yASBSIH
T O A N 0 N - T <SS ERUOPRR ST 65
1. wWSR2NBNJ f QAYIF3IS RSa&a LRadtsSa Sé aSOn.SdzNL..RaF OG A
2. ValOriSEr |€S PArCOUIS METIEIS. ... .uuuiiiieeiiiitiiiieee e e e sttt ee e e e e e st e e e e e e s s bbee e e e e e s ssnbrreeeeeeeaannes 65
3. LY@SAaGANI REY.&..E.QLELGSNIEY.OS e 67
O N | S U | gl = =T 0 ¢ TU T T=T = 14 o P PPERY 68
5. Marque employeurdzy 2dzi Af dziAf S GF y.id..Sy.. . Ay.0.5.NYJ.S5.69 dzQS
6. Investir dans la formation et développement des COMPELENCES.........cvvveerivieeeriiiieeeeiiienn. 71
7. Innover sur les méthodes de reCrULEMEINT. ..........cuviiiiiie i 72
C.  Quelles demandes nous pourrions faire au FINY SYSYy i LI2dzNJ FI OAf AGSNI £ o
ST A TN [ - TN < GO PRSPPI 7
1. Faciliter la régularisation par le travail..............ccceeiiiiiiiiii e 177
2. Filieres métiers éducation national@rientation.............cccuveviieeiiiiiiiiee e 78
3.  Pole emploi une évolution NECESSAIIE..........coicuiiieiiiiiee e D
R O @ 11104 05 [ P 79
VI. BIBLOGR APHIE ..o e e e e n— e 81
AL R N N1 84
A, InterviewR Q 9 NRA O {MGS SERVITES..........cocviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeese e etes e eaeseeae e 84
B. Interview de JeatYvesRESNAIS D S 5wl RS .[.QhL.{.9.L. ... [..)..b.86
C. LYGSNIBASG RQ!-ORHRGIHuUde Elen..... L. o Lo 87
D. Interview Mamadou TOURE, DG de SELF INTERLIM.........cccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiicee e 89
E. Interview David BOUSSEREMREsponsable dalmission locale de Touraine............ccccccuvvenes 91
F. Interview de Stéphanie MOTEMirectrice associéed 5 A I £ 2 3dzS & ...S.0....{.2.£.dABA 2 y &

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
14



—

ZzZ g - =

Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

Synthése enqUELE DARES ... e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e s ae e s e aaanes 95
Enquéte terrain quantitative QUESTIONNAITE..........coiiiiiiiiiiee e 96
Réponses question ouverte enquéte terrain QUERLIVE..............ccveeiiiiiii i 99
CoUrbE de BEVEIIAGE. ......cci i i e et eece et e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaeaaaaaseeaseesssaasaaaaanannnnne 103
LYRAOFGSdz2NBE GSyaizy.a..RS..£.QS8YLE.2A..51.w9{...104
Modeéle des 4P appliqué au marché du travail..............ccoociiiiniiiiic i 105

Modeéle de Porter appliqué au marché du travail..............cccoiiiiiiiiiee e 107
LES ANCIES U8 CAITIBIE.....ueiiiiiiiiee ettt e ettt e ettt e e ettt e e ettt e e skt e e e e sttt e e e asbb e e e e nre e e e e anneeeeannnneeas 110

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
15



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

. Contexte

A. Peu qualifié de quoi parlomous ?
1.  Le caractére équivoquee la notion de qualification

51 ya f QdArdxd@iNdorddpalifi® de Dominique Médaet Francis Vennatnous avonsdés
f QA Y i NEnRdednbuedjyf démontre la difficulté a définir la notion de qualification ou de non
qualification.

En effet, pour les auteurs[«2 Ay R Qs U NBnatdesll&>, uR r¢afitS Qud Q2 y  LJ2 dzN
objectivement repérer et décrire, les notiongydalification ou norgualification sont construites et
SP2tdziA@dSad 9ffSa NBadzZ 6Syd RQdzyS KAalu2ANB O
acteurs de la politique économiqumais aussi ceux qui formalisent les représentations, acteurs de
fl O2yylAadalyOSsy adlFridAadAOASyas SO2y2YAaisSacs
datés, réinterprétés. Elles constituent non seulement une représentation partielleéadity mais
SAFESYSyld €S NBadzZ % 0 RQdzal 3Sa4 GNBa RAFFSNBY

[ y20iA2y RS ljdzZ t ATAOFGA2Yy Said I LILIXNGuSiededS O
avec les premieres grilles de classification ouvriére et les conventions collectives deelsrgach
standardisent les emplois et niveaux de qualificatioh. chaque échelon correspondent un
coefficient et un taux de salaire horaire.

Puis, par la suite dans les décrets Parqdieux critéres sont essentiels pour définir la notion de
qualification:t S FIF A G [ dzS f Q2 dzONASNI SESNDS dzy YSiGA SN
LI NJ dzyS F2NXIFGA2Yy 2dz dzy S LINI (GAljdzS NBfFGABSYS
{A dzy LRaiGsS yS 1Ll2aasRS LI a O0Sa RSdzE ONdod § NB
dzt t ATASD® / Sa LaidSa | dzE GNOKSa StSYSyidl ANB3
RQdzy GSYLJA GNBa O2dzNI @

tdzhida RlIya t£Sa FyysSSa cnx ftQoGrdG a2dzKIAGS |y
f QSYLX 2A LIR2dNBE854L OXGYANDPRABI BYY(d LI & RS LINE
f QSiF G RSOARS RQSGIFOof AN dzyS O2NNBaLRyRIFIyOS a
le systéme scolaire et validées (ou non) par un dipléme, le niveau de qualificalerCatégorie
{20A2 tNRFSaarzyyStftSa RIya S o6dzi RQSy O2 dzNI
Lt S&0 AYLERNIFYd RS NI LWSE SN £ S OBnEsS hdidenR | y
Marchand et Thélot [1998], plus de quatr | OG A Fa &adz2NJ OAYlf 6yc:0 Y
aSdzf SYSyid S OSNIAFAOI G YRR RE SHNDRS|j dzR2 | & & |
Yl 2SdzNJ Rdz OSNII A TA Ol (rabderiz&de daRnGtidn tedhiifgue lethpidiSsaiannetlel
(6%des actifs seulement avaient un tel diplGme

Les objectifs sont alors multiples : définir le nombre de personnes a former par CSP, augmenter le
niveau de qualification globale de la population par la formation et ainsi augmenter la productivité.

Puis on passe peu a peu de la qualification des personnes a la qualification des postes qui se baser
sur plusieurscritere¥ f QF dzi 2y 2YA ST I NBalLRyaloAfAdST f ¢
[ QSYGNBLINAAS Sad | f 2 NBE NS a8SWyR yozdrgoNiBS OB (1IRSS H/A2yi X

4MéDA Dominique, VENNAT Francis, ddbsminique Méda édl e travail non qualifi€?ermanences et paradoxes.
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/ QSaid OS 1jdzS y2dza I @2ya NBINRAdzHS f 2 ROIpnES Sy i
LJISdz ljdzl £t AFAS T I Al Ssebase\potr @4 oyiviiedsSstr céllg/deshivaasx iléTaill&s €

de lanomenclature des professions et catégories socioprofessionnelles (PCS). Pour les employés, |
distinction est déterminée au sein de chaque profession, a partir du niveau et de la spécialité de
F2NXIFGA2Y RS& LISNE2YYySE ljdzhi £t QSESNDSy

Par ailleurslorsque nous nous penchons sur la nouvelle nomenclature qui a été établie fin 2019 par
le CNI§ appelée PCS 202D f I RAAUGAYOGA2Y RQSYLX 2Aa L)Sdz |
RSTAYAGAZ2Y LINRPLIZA&ASS LlzA aljdzQSt S IBlBy@2AS t OK

Une liste des emplois peu qualiiée retrouve dans les catégories 67 et 68 de ce class€mpnt
NBELINBYIlyiad fSa I3Syda RQSYUGUNBGASY 2dz fSa 2 LIS
classement les chauffeurs livreurs, les employés de commlescagents administratifs, les ouvriers
agricoles...

Les travaux de RofR | Y & { @ Pralegll NansigBalité ou travail réputé non qualifiét de Colin
et Ryk dans le livrec Quelles mesures de la naqualification?»> y 2 dza 2y i LIBAEY A &
réalités différentes

1 U ljdzk £ A FA Ol (gdi Boyfespoi aldx QUalltésXequikes par le poste de travail

1 La qualification individuell& [j dzA NBLINBaSy iS f QSyaSyofS R
RQdzy AYRAQGARdMz YIAa Said a2dzgSyd NBadzySS LI NJ f

1  laqualification salarialdj dzA G N} RdzA G €& Of aasSYsyd RS f
laquelle estreconnue officidement etrémunéréelL,J: NJ £ QSY 4§ NSLINR 4 S o

Par conséquent, il existe plusieurs définitions de tion de qualification. Elles sont souvent
O2y T2y RdzSa I f 2NA | dzQ GifféferBed sponiBneddt ha#38es surtdesRiidlies A |
théoriques. Dans ceontexte, il apparait difficile de mesurer la qualification.

Avec les mutations qui se sont opérés dans le monde du travail on constate que plusieurs paradoxe
ont émergés comme le fait que les postes peu qualifiés sont désormais occupés par des jeunes d
plus en plus diplémés, et que la croissance des OENQ (ouvriers et employés non qualifiés), effectiv
RSLJzA a mMddnE LINPFAGS RS&2NXIFAA RIFGEYyGdl3S | dzE
Y2y lidzdh f AFTAS Said LINBal dzS aRrBagBéyddztrafall poldiek gudes LI
(47%)38

La conséguence est que les postes peu qualifiés ne sont pas ouverts ou occupés paisiped
qualifiés».
2. Les postes non qualifiés nécessitiéntdes compétences

S nous prenons une définition simpgeir le site internet dulictionnaire francais.fun emploi peu
qualifié est dun travail, une activité professionnelle qui ne mésite pas de qualifications
particuliéres pour pouvoir étre exercs.

5Groupe de travail Rénovation de la nomenclature des professions et catégories-paotfiessionnelles (PCS, 262819)- CNIS

6 Une nomenclature socioprofessionnelle rénovée pour mieux dgcrit | 22 OASGS 1 O0l0dzSt S &t 9YLX 2AX OKsYIl 3
7Télécharger les fichiers de la PCS 2020 | Insee

8MéDA Dominique, VENNAT Francis, dans Médd édravail non qualifi€fPemanences et paradoxes
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{A 2y &Ql NN i & péut adS petis8f dBRSS FYAQAAYULAZ2NG S |j dzSt O Yy F
besoin visé par ce type de recrutement.

v dzQe&suil réellement ?

Francoise PIOTER dans un article intitulé« Métier, Classification, Statut, Compéterncéa
qualification en débap, expliqué les principdescritiques évoquést 2 NE |j dzS§ f Q2y RST
par la classification, le statou le métier: « leur manque de souplesse, leur incapacité a reconnaitre
fS& ljdzr f AGSa AYRAQGARIZStEfSazx £Sa NMW™WIARAGSE |jd
/ QSFaAdly a A 1j dzQ LINB & LJ dza RQdzy ljdzZr NI RS aAsOf !
«compétencen L2 dzNJ RSTFAYANI € ljdzl £ A FAOII ( %8 gavoiRRQ dzy
(connaissances, théorieyes savoifaire (pratiques, expérience) etn incluant 8s savohétre
(comportements relationnels, comportemerd) sesaptitudes physiques.

LES DIFFERENTS SAVOIRS Pour lesrepérer, abl G dz2NB
commencez la phras savoirs
par :
SAVOIR Laconnaissancé | Olj dzA & & 02t I A NB a| Je sais... Un nom
Ex : Urogiciel uneloi, le marketing Je connais...
SAVOIRFAIRE | La capacité a fairécompétences et habiletés) Je fais... Un verbe

Je suis capable de...

SAVOIRETRE | Mode de relation mis en jeu avec autrui. Je suis Une

s . ) qualificatior?
Qualitéspersonnelles ou professionnelles, aptitudes.

Ex : Sens pratique, logique, esprit de synthése, aptitu
a la négociation

Lf yOQS8&ai LI & Fy2RAYy RSAN
« ce quiconvient». Par conséquentfef S S a
les taches qui sordttendues.

VRAIEX SNNJK 8§26 RO @2 NBIS
jdzA 8S> YA &S Sy dzdz@N

10Henri Boudreault Ph.Dprofesseur & I'UQAMt enseigrant en formation professionnelle et techniglie
expligueque I O02YLISG Sy OS a QS dofrétesfonRation du siagtior(peofessiSniaalleS
I Q $a&dpacitéde combinersimultanémentses différents savoirs (savoirs, savaire et savoiétre),

pour répondre a une problématique

9 http://www.reussir-en-universite.fr/carriereprofessionnelle/recherchean%20stageu-un%20emploi2.html
10 https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur a 'UQAM en enseignement en formation professiontedlmeiue
1n https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur a 'lUQAM en enseignement en formation professionnelle et technique
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Figure 12
Les intersections des savoirs de la compétence professionnelle.
12

Cela nous amenerieux comprendre les
débats qui entoure la définition de la
qualification Un poste sans qualification

y QS E A géilénentllUde formation ou

un diplébme ne sont pasuffisantspour
FGGdSadasSNg RS f QF Olj

SIGNIFICATION DES ELEMENTS DE LA COMPETENCE

Définition

Id. Concept

La compétence est le pouvoir d'agir, de réussir et de progresser qui permet de réaliser |

Compétence |adéquatement des taches ou des activités de travail, et qui se fonde sur un ensemble organisé
professionnelle |de savoirs (ce qui implique certaines connaissances, habiletés dans divers domaines,
perceptions, attitudes, etc.). (MEES 2016)

Manifeste certaines attitudes professionnelles caractéristi et qui ¢ q
2 | Connaissant |correctement les informations techniques sans toutefois avoir la capacité de réaliser les taches

professionnelles.

3 Exécutant

Réalise une activité en faisant uniquement ce qu'on lui dit de faire.

4 | Performant

Associe la réussite d'une tiche 3 sa finalité en termes de quantité ou de qualité.

Personne qui agit en mobilisant les ressources nécessaires dans le but d'adapter ses pratiques

compétence.

Cependant, cela nous ameéne a nous

d Compltent dans des contextes professionnels variés. Interroger Surla CapaCIté des entreprlses
e sl t el dos o P e, I e, s s, a définir les savouétre attendus sur un
aux aux une p savoir doit étre compris L, R .
6 Savoir pm:r q‘ue I‘apprenintedpuisse réaliser les activités, les tiches et manifester les comportements poste d onne d e manilere exh au St|Vde
en toute connaissance de cause. . .
Habileté artistique, intellectuelle, physique ou sociale que I'on associe & I'exercice d'une activité . d ete Cte r Ces aptltu d eS Ch eZ |es Can d | d a.ts
' ;volomles etinstructions as::e‘e; au;li(hes selon les situations de ":::‘I'v“q““v p"md“"‘-‘ Iors d u processus de recrUtem&ﬂou de
Ensemble di mportements que l'on uérir en explicitant, en formalisan n |
8 Savoir-étre (o::exm:lis::l cdots :t::d:s :p:neir doe lap:::‘\d:il :u'u: p:ol‘:s;:nnleledai: ma:\i::sl(ue;a:s fo rm e,r X Ie urs co I I abo rate urs po ur IeS
e o e Aot i s ol | acquérir sur dwcourt ou moyen terme
Ensemble de circonstances particulidres, dans une situation de travail, qui détermine la facon
9 Contexte  |dont une tache doit étre réalisée. Le contexte sert & donner du sens a une théorie, & une

pratique ou a un comportement. 3

Les sofiskills: enjeu dans le
recrutement de profils peu qualifé

I TAY RQIFO02 YLI I ¥W&SNS af SLANBOU yNSANR FHida YSAGS dzE Ré y &

P6le Emploi a rédigé plusieurs articles pour définir le satogret expliquer leur importance pour

les entreprises interrogées.

[ QAY T2 3N LIKAS NElesbouEpGIEPOB ¢gmploisu yes codigétendds Gtlendues
par les employeurs »3rS@8 t S |j dzS T I hoNBensLdNJet#iothetR Ondiscteur

12 https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur a 'UQAM en enseignement en formation professientedlenique

B« Les compétences attendues par les employeurs » https://www-poiploi.org/accueil/actualites/infographies/lesompetencesattendues
par-le.html?type=article sources Enquéte complémentaire BMO 2®3le emploi, BVA et CrédetDipldmes compétences techniques ou
comportementales : quelles sont les principales attentes des entrepriseB&e emploi, février 2018
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jugéesmoins importantes dans ces secteurs.

En outre, 57 % des recruteurs regardelet facon prioritaire les compétences comportementales

mentionnées sur le CV.

LJ2 dzNJ f S a

LES COMPETENCES

ATTENDUES PAR

LES EMPLOYEURS

LE DIPLOME N’EST PAS UN CRITERE

Pour une majorité d’employeurs

ESSENTIEL

Importance du dipléme pour les employeurs

"L dliplime ok s spiciticité do
o formatian sont détarminunts*

16 % &

R 60 % o

phs nportantes qus ks ¢

M
gt

Les potits établissements accordent une place
moins importante au dipléme
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Selon le Pbéle Emplda définition du savotétre est la suivante

« SOFT SKILL$&e savoiétre n'est pas le savoifairex lj dzA  Said f QF LJGA (dzRS
spécifique (cuisiner, utiliser un ordinateur, rédiger un contrat, peindre ou enseigner...).

Le savoHétre, est un ensemble dgualitésprofessionnellequi refletent la maniere dont vous vous
comportez dans un environnement professionnel. Par exemplegia vous partagez un bureau
avec des collegues ou étes en contact avec des clients : la politesse, le respect, la convivialité sor
des atouts recherchés par les employeurs.

Et le PéleEmploi précise A noter :@2 dza LJ2 dz@S1T s (i NB \vieprivé&, nfaig volisQ | A
Y2YGUNBN) YSGAOdzZ SdzE +dz GNI@FHAtd® /SGGS OF LI
professionnellesh y LJ NX S S3attSyYSyi RQAYUGStftAIBYOS
skills(compétences douces)4

On comprend alors que lesavoirétre » a, pour certains employeurs, piu RQA Y Lq&eNéJ I y C
savoir ou le savoifaire. Nous nous sommes aloisterrogéa a dzNJ f | Ol LJ us
développer

SelonHenri Boudreault Ph.D., il y a 3 composantes au s#&ar.

0 Une composante cognitiveet évaluative qui se LE SAVOIR-ETRE
référealacroyance aujugement et au savoir

o Une composante affective ou émotionnelleui
renvoie au sentiment favorable ou défavorabl
O Q &-diré aux émotionpositivesou négatves;

o Une composantecomportementalequi se confond v
SO ftQAyGSyYyGAz2y RQI 3 X/ GAz2y
G§SYRIFEYyOS t tQlF OtAzyo S RN e e !

Le savohétre est alors mobilisé dans une situation de travail pour une tache a réaliser et se
YEYAFSAGS LI NI f QdLd (N f doRRS/ RAdZM RIZ200 | R2 LJG S

[ QL OljdZA AAGA2Y RQdzy Ss DR LBA B yOSBY LA SES & dd & | W& A
f QF Olj dzZSNANXP Lf Sad ysoOoSaalANB RS O2YLINBYRNB
relationnels a gérer, la situation dans laquelle sa situe, la conduite a adopter et nos
responsabilités pour en déduire les comportements pertinents et atteindre le résultat attendu du

travail dont on a la responsabilité.

Pour établir le savoiétre et ainsi faire en sorte que les apprenants puisseprapdre a manifester

les attitudes professionnelles et ainsi réussir les taches professionnelles dont ils auront la
responsabilit¢A f Sad ySOSaalANBS RS RSTAYAN £Sa 02yC
entrent également en jeu.

Henri Boudeault Ph.D définit ces concepts de la maniere suivante :

14 Site internet Pole Emploihttps://www.pole-emploi.fr/candidat/vosrecherches/biervousorganiser/questce-que-le-savoiretre.html
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f Ethique: ensembledes régles pour avoir un comportement jugé professionnellement bon.
OA i

 Valeur:lesljdzc ft A1Sa RQdzyS LINRPFSaaAzy |jdza 4&dz
Q dzy

(@p])
P
(s}

1 Principes: propositionslj dzZA RSGSNXAYy Sy G S&a ol 4Sa
DNNOS t fQ20aSNBIGA2Y RSa FGUAGdzRSA plusjasild S A
de spécifier cette base.

Lorsque ces trois éléments de base sont établis, nous pouvons’ee®NJ £ RS RdzA NB
comportements caractéristiques des activités professionnelles et ainsi déterminer la conduite a
FR2LIGSNI RFya (StftS 2dz 4§4SttS OAND2yailyoSe /
LINEFSEadaA2yy St §PoRvOdyy? dEANPRISSTAASYAARNI YRS @ vy 3S O
f QARSYGAES Fdz NI @I Af

4. QA RSY (A (dSs shlatigs auxEngploia deu qualifiés

«Si les individus construisent leur carriere, ces mémes carrieres construisent également le
individus»®*.! v SYLJX 2A | dz aSAY RQdzyS &a20AS0S Said R?
grarofS az20AlfSYSyid £ fQSEGSNYS RS f QSy i NB LN
AnneMarie FRAY et Sterenn PICOULEAU partent de la base latine du nom « identité » pour el
clarifier le sens. La racin@ianot « identité » est « idem » signifiant « le méme ». Partant de cela,
RSTAYANI t QXROVI AT B GA2ZXS t Q2y RAFFSNBYOAS dzy s
RQdzy FdziNBEd [ RAFFSNBYOST |jdzaA O 2rgpieletedctrsSf at QA
un étre»,

Figurel3: Schéma de l'identité (Claude DUBAR)

{St2y [/t dzZRS 5dzol NE f - IzA G
de trois dimensions : le moi, le nous et les autre

représentés dans le schémaRiS & & dza @
est a la fois identité pour soi et identité pou

autrui. Notre emploi participe a notre identité e dentité

nous parlons mémeR Sidenti@® professionnelle Nous Autrui

j dzA  Sad Sy tASy | cpbfée . Rdz
a son travalil

/ £+ dzRS 5! . 1w Sy NI AG I Tyaité de diob§ie/dil haiafil, s'iRterigge £ Q

adzNJ £ QS @2t dzii A 2y &Rsdwoil da sodpodantdaizs idenhtitéprokessionpélles qui
concerne le rapport a la situation de travaid la fois l'activité et les relations de travall,
I'engagement de soi dans l'activité et la reconnaissance de soi par les partenaires (et notamment
ceux qui jugent des résultats)

Pour Claude Dubar, les identités professionnéffetinscrivent aussi dans des types de trajectoires
au cours de la vie de travail et sont des maniéres socialement reconnues, pour les individus, de
s'identifierlesung Sa I dziNBasx RlIya €S OKF YL Rdz G NI @I Af

5 Claude DUBAR La socialisation : construction des identités sociales et professionnelles
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également quatre appellations dans une approche identitaire negati f Q2 NH | y-favdil,( A 2 y
catégoriel, corps de métiers et de réseau.

Hélene GARNER, DomimgMéda et Claudia SENékeputent leur analyse «a place du travail dans

les identités»®en expliquantque«{ A f I LJ dzLJ- NI RS& SO2y2YAaids
premiére analyse sur le fait que le travail est associé a une « désuitilité » acceptée en contrepartie
RS& o0ASya [[dzQAf LISNXYSG RS ONBSNJI 2dz RQI Ol dzS
psychologues pour insister sur le role intégrateur et socialisant du travail, effet bénéfique dont on
prend la mesurea contrariopar les effets néfastes de la privation de travail (Jahoda.efi@91,

Clark et Oswald, 1994). Le travail-géstn sacrifice d son temps ou un mode de réalisation de soi ?

La question remonte au moins a Marx (18B358) : « considérer le travail simplement comme un
sacrifice, donc comme source de valeur, comme prix payé par les choses et donnant du prix au:
OK2 aSa a de @iteftipludjodading de travaiRiElii a QSy GSYANI b dzy S
YSAILGAGS 6X0 [ S GNY QAT Ysalh dzyS FHOGAGAGS LR A

Cependant,quandoh Yy f 84S f QARSYGAGS I dz (NI @I ohodbsdnk, NI N.
notamment dans le graphique alessous, issu de la méme étudege les Employés non qualifiés et

les Ouvriers non qualifiés sont ceux qui citent le moins souvent le métier comme theme
RQA RS Y {(42% poOrHes éntlgyémn qualifiés, 3%pour les ouvriers non qualifigs

Tableau 4
Thémes d’identification et catégories socio-professionnelles
Famille Métier Amis Lieux Loisirs |Apparence | Handicap | Origines | Opinions
Agriculteurs 86 69 24 26 19 1 2 5 3
Indépendants 87 68 35 21 21 4 3 5 1
Cadres, prof. int. sup. 85 7 36 24 34 3 2 11 9
Professions intermédiaires 86 57 38 28 34 6 3 9 6
Employés qualifiés 920 49 43 27 26 8 3 10 4
Employés non qualifiés 92 42 37 30 23 6 3 1" 2
Quuvriers qualifiés 86 48 37 27 35 5 4 10 4
Quuvriers non qualifiés 86 33 44 28 32 5 4 11 3

Lecture : % de personnes ayant cité au moins une fois chaque theme parmi les trois thémes choisis.
Champ : actifs occupés (4387 personnes).
Source : enquéte Histoire de vie - Construction des identités, Insee, 2003.

[ QSald S3l i HéreSisarvé arhothalz AMOSSE et Olivier CHARRIANS leur étude
« Les travailleurs non qualifiésine nouvelle classe socide. En effet, selon eurs «Ouvriers et
employésnonqualifiéd 2y 4 t S& &l fl NASa ljdzA aQARSYUGUAFASY

Pourtant, les emplois peu qualifiés ont des similitudes importantes dans leurs caractéristiques. Nous
avons souhaitéresser le panorama des emplois peu qualifj@sont évolué avec lasiutations du
monde du travail.

16 Hélene GARNER, Dominique Méda et Claudia SENikalace du travail dans les identitéstude INSEE Economie et statistique N393,

2006

17MarxK. (185My py 0= ¢ [ S GNI @k At O02YYS aF ONATA OS SiG O02YYS (NF @ABswf f A0 NJ
MYypyX Ay sdzINBaz ; Q®)aMéialelGalirgaxtiS1979.L = LILJID H dn
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B. Panorama des emplois peu qualifies et mutations du travail
1.  Des actifs plus nombreux, plus diplomeés et plus féminins

58dzE LIKSYy2YsySa YIa2SdaNA 2yid | TFFSOGS f Q2 FFNE
populationacti6 L2 NIISS LI NJ a4l FSYAyAalidAizy S tQSygd:
{A 2y NBUGASY(l tSa R2yySSa Rdz . dzZNBlFdz AyaSNy!
statistique et des études économiquedl8EE, depuis 1979, la population active a progressé d
LINBa RS ¢ YAfftA2yazr aQl LIWINRPOKFYG Sy Hamdp RS
[ I LI2dzNERdZAGS RS f QSYyGdNBS RS& FSyYyyvySa adzZNJ €S Y
FOGADBS Yl aoddzZ AyS | | dAYSyYydS RQHémniBelayigmentéd dgz |
moitié. Les femmes représentent dés 1984 prés de la moitiéadtifs 18

Caractéristiques démographiques par type d'emploi
En pourcentage

1984 2000
Emplois Autres | Ensemble IC(*) Emplois Autres Ensemble IC(*)
non emplois non

qualifiés qualifiés
Part desTemmies: .c.oossmussssorss e, e 50.0 294 35.4 1.4 56,0 34,3 39,7 1.4
Part des jeunes de moins de 30 ans ............ 394 27.4 30,9 L3 31,5 19,7 22,6 1.4
(*) - IC : Indicateur de concentration (rapport de la part d’une caractéristique dans une catégorie d'emploi a la part de cette
caractéristique dans l'ensemble des emplois).
Champ : emploi salarié du secteur privé

Source : INSEE, enquétes Emploi ’ 19

[ S 4SO02yR LIKSYy2YSs8yS Sad tF aLISOGl OdzZ I ANB Yz
RQFATfSdNBE Sy LI NIAS fASS déstzmdidNabsydipBrivdes quadigs a |j
K2YYSad [ Sa R2yySSa az2yid RAALRYyAOf Sa RSLIz &
en 1982. La France comptait cette anfféee.  H>XT YAffA2ya RQFOGATA R
MMEIT YAfEA2YVEASLSKAOlI QUA FBSHOI W ARMASYSYy G S OSNI
2019, les statistiques sont inversées : autour de 11,7 millions de diplémés bac + 2 et environ 3,E
YAffA2ya RS LISNER2YyYySa yS RAALRaly(d |jdzQl dz YAS

20

Dipléme par type d’emploi
En pourcentage

1984 2000
Emplois | Autres | Ensemble| IC(*) Emplois | Autres | Ensemble| IC (%)
non emplois non

qualifiés qualifiés
AN PHIE CER v 69,1 345 44,1 | (% 423 17,9 239 1.8
BEPC, BEP, CAP et assimilés.......... 217 39,5 374 0.8 41,2 38,3 39,0 L1
BAC cicssisiiin s i s 2,6 13,2 10,1 0,2 11,9 15,6 14,7 0.8
SUPEREUE AN BAC . comssssmmsmnssonms 0,6 13,4 9.7 0,0 4,6 28,3 22,4 0,2
Total v | 100,0 100,0 100,0 - 100,0 100,0 100,0
(*)-IC : cf. tableau 6.
Champ : emploi salarié du secteur privé.

Source : INSEE, enquétes Emploi

Byt lw!be¢9 !''b{ 5Q!'b![,{9 5! ¢w!+!L[ 9¢ 59 [Q9at[hL Y thLb¢{ ne9
Laouenan, Dominique Meurs DARES | « Travail et emploi »

VYYLIE 2A& y2y lidd €t AFTASAZ SYLX 2 dukoldtdu avait DARES ANAINGESNS1MEcantneBoDg AR £ § ISV
GUIBIAN et Sophie PONTHIEUX

29 YL 2A4 Y2y ljdZ t ATASAY SYLX 2A3a t 0l &DARES ANANGESNG1MEamiae200q ARl £ £ § IS Y
GUIBIAN et SophRONTHIEUX

I+
©
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Le milieu des années 1990 mamjune rupture

emplol peu qualiié en millers emploi total en milliers

ySGidS Rrya fQS@2ft dziA ™ "z ) dzl £ A
alors que celuci diminuait depuis le début des::Z /

années 1980¢(620 000 emplois entre 1983 e.« | e

Mppno S y2YONBE RQSw A Sa aQ
nettement redressé depuis (+ 690 000 enti

1994 et2002 et + 370 000 entre 2003 et 200... ot et a
progressé sensiblement au méme rythme QU s oo oo oo o o "

f Q S Y. LJf 2 A Ci;carﬂ’ré)_f Or T 7\ 3 dzr';,n‘!ﬁhm-r:gfm‘e‘t\f‘,‘njZ?mW‘mmcm{mmﬂmumMUNmu“MDMWDMWMm:“

2. Durée du travait contrats précaires

Graphique 3
Proportions d'emploi a temps partiel et d'emploi a durée limitée
Parallelement, la maniere dont le| 3.a. - Temps partiel
SYGNBLINAR&SE 2yd ad l’"{g : — ———— | dz
jdz- t ATASAa aQSad LN ., [ |

et le développement des emplois no .
standards (emplois a durée limitée
emplois a temps partiel courth été
principalement décuplé parniés emplois

peu qualifiés. =
[Ql dzaYSyil GA2y RSa | T I 7

est en grande partie liée a la volonté de 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 unzymt)_xvmw 1995 1996 1997 1998 19\;9 2000
gouvernements successifs de baisser 3.b. - Durée limitée (¥)

25 —_—

20

A

=

En pourcentage

taux de chébmage. ) R e e

DNNOS: vy2il egafrienf (des

L] Autres emplois
cotisations sociales, qui a eu pour efft ‘
R QS y Nahobksamtd en emplois pe| ,
jdzt t ATASE S4 Reroz2 | BT RLM0011LL
chémage année apres année. b ul
i | |1

1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

|

N
w»

(*) - CDD, emplois saisonniers et intérim.
Champ : emploi salarié¢ du secteur privé.
Source : INSEE, enquétes Emploi, et calculs DARES.
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3.  Lesalaire de emplois peu qualifiés

{St2y tQLb{99> fI LINBOIFINRGS
salaires a équivalent temps plein mais aussi de faibles volumes de travail.
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FNRAFES RSE Ay

Le concept deevenu salarial qw mesure la somme des salaires nets effectivement percus sur
f QFryysSSs LISN¥YSiG RS GSYyANI O2YLIIS RS OSa

RS dzE

5S Tl o2y |yl f23dz8n Bas shlhire, BrS Bak yfévénd BglarialRpRut étre
conventionnellement défini au regard du seuil des deux tiers du revenu salarial médian, soit

12600euros en 2019.

Avec cette définition, un tiers des salariés du secteur privé ont un bas revenu sal&@@ ®rsoit
quatre fois plus que ceux ayant un bas salaire en équivalent temps plein. En moyenne, ils ont exerc

dzyé | OG)\@)\G$ al t | NJ\sé
de neuf mois.

Comme pour les basalaires, les femmes ont plus
souvent un bas revenu salariaB9%, contre
28% des hommefigure A ci-contre). Ceci
NBadzZ 06S RQdzyS LI NI RQ
plus restreint pour les femmes que pour les
hommes:. elles sont en proportion bien plus
nombreuses a occuper un emploi a temps partie
parfois de fagcon contrainte, ou a interrompre
f SdzZNJ OF NNASNB® 5QF dzi N
souvent des emplois a bas salaires que I
hommes. Les plus jeunes salariés sont aus
davantage concernéss9%ades moins de 2@ns
touchent un bas revenu salarial.

Les jeunes cumulent a la fois bas salaire et durt
RQSYLX 2A LJ dza O2dzNI S
progressive sur le marché du travail et de leu
plus forte propension a occuper des emploi
saisonniers 0 a cumuler études et emploi (a
GSYLJA LI NIASE 2dz dzy S

LISY R y i

AAE Y2Aa

aSdz S

Figure A - Caractéristiques sociodémographiques des salariés & bas revenus
salariaux en 2019

Femmes

Hommes

Moins de 26 ans
26-30 ans
31-40ans
41-50 ans
51-60 ans

Plus de 60 ans

France
métropolitaine

Départements
d'outre-mer
(DOM)

Ensemble

Répartition des salariés
(en %)

Abas
revenus
salariaux

53

47

98

2

100

La part de salariés & bas revenus salariaux baissc
SO f OQN3ISs |19 pd lésibli SA Y RNB
60 ans, avant de rebondir chez les plus dea8 (46%), du fait de leur sortie progssive du marché

du travail.

M®moi r e

Ensemble

du privé
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18

"

98
2
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Part des
salariés a bas
revenus
salariaux
(en %)

33

Volume de travail annuel
moyen en EQTP f Y 2

Salariés a
bas revenus
salariaux

0,32

0,31

032

0,31

Ensemble
du privé

0.69

0,73 A -
& S NJ
0,70

0,73

Lecture : 37 % des salariés a bas revenus salariaux ont moins de 26 ans et 69 % des moins de
26 ans ont un bas revenu salarial
Champ : France hors Mayotte, salariés du privé en équivalent temps plein, hors apprentis,
slag\a\res et salariés des par\lcuhers employeurs.

26



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

Dominique Méda, dans son ouvrage intitul&ectravail non qualifi@ermanences et paradoxes.

on comprend que da structure des emplois par qualification a connu en France une profonde
rupture au début des années 1990 2 NB 1j dzS f I LI NI RS f QSYLJX 24
RSOfAYFAG RdzNI yi fSa lyysSa mopynz SttS aQSai
a la fin de la décennie.

Le constat a été confirmé par plusieurs études statistiques [AuBii®rd et Prost, 1999Gubian

et Ponthieux, 2000 Chardon, 2001]. La chronologie du retournement de tendance semble coincider

I SO OSttS RS fF YA&AS Sy dzwzdNBE RS& RAALIZAAG
partir de 1992, et des exerations sur les bas salaires, a partir de 1993, méme si les éléments de
preuve restent encore insuffisants pour transformer la coincidence en causalité.

Cependant, dns un communiqué de presse de France Stratégie daté du 15 décembre 2020, on
aborde la questionde lald2 f | NR& & I { A2 FeloRI&ur défitol, lalpataNsation de I'emploi
estle déclinhistorique de la part des emplosstuésau milieu de la ditribution des qualifications
(employés et ouvriers qualifieg au profit £ la fois des plusqualifiés (cadres et professions
intermédiaire3 et des moingjualifiés(ouvriers etemployéspeu qualifés).

Les auteurs de I'étude se basent sur deux méthodes pécisere diagnostic francais : d'abord en
estimant la polarisation des emplois par la classification sociale des professions, ensuite par le
distribution des salaires.

Ce communiqué de presse explique des comparaisons international@sdiquentque la France
serait I'un des pays ou la polarisation de I'emploi est la plus marquée.

Ce phénomeéne de polarisation du marché du travail fait craindre une atrophie de la classe moyenne,
une montée des inégalités et une panne de la mobilité sociale.

Au travers de ce communiquérance Stratégie rappelle les difficultés méthodologiques d'une telle
analyse, et conclut que la polarisation ne se traduit pas par I'augmentation de I'emploi peu qualifié.

4. Des conditions de travail pld#ficiles

Les emplois pegualifiés sontsouvent associés a

1. Contraintes déclarées par les salariés en 2005

des conditions de travail difficile. s
- - “
Slhya £S5 RZaaASN UKS YU wemwme e me e e oo o ome QLY
- . . A Rester| dans it 127 247 252 28 540 564 M2
Ies Cond|t|0ns et Organlsatlon de travml f Q S sz::r;l;‘rgllimn:;ra::‘;r:ngpnsurs:\{rcg::'\‘:mredw; 109 276 198 568 640 644 390
Faire des mouvements douloureux ou fatigants 71 229 164 525 605 69.0 35,7
M Environnement du travail
nouveaux enjeuxparue en 2008, on retrouvees e 65 16 B M1 M4 05 19
. < p ‘2 ¥ B BB 1B v wr w1
contraintes déclarées par lsalariés en 2005. P, res DEE: S B I R DO
Froid 153 255 263 233 56,8 548 3,7
~ , Hnralresatyp\ques - ~
o T lie habituelh d (entre O et 5 h) 9 6.2 83 59 134 95 73
h y é Q | LJS N,Iez 7\ u é_ dZNJ dZy wﬁ?ﬁluﬁn"a’nﬁiiuﬁﬁﬁﬁ\fs"a”m“e;"”“ an 1;3 251 25,8 01 213 152 26,6 R S
Travaille habituellement le dimanche 6,0 1,7 10,7 2%8 99 54 1,9
contraintes (physiques, environnement de trava e oo o o P S S I
compensations
H H P4 Organisation du travail
horaires atypiques ou licest f Q2 NH | Y wriiao. w0 we w0 w0 e w0 e
! ypiques LR R - f
66,5 66,5 66,3 55,0 51 418 !
travail)queles ouvriers non qualifiés déclarent etr i s e s s susue e
immédiatement 56,5 617 609 548 431 279 53,2

) A NN
Travail t df d 65 12,2 220 383 341 457 244
plus impactés |j dzS f QS VASSS HUBrdS i s e, e
, . 21 correctement son travail 284 336 28,6 2386 242 212 275
catégories: :

nt rester longtemps debouts dans le cadre de leur traval et 69 % des ouvriers non qualifies disent avoir a faire des mouve-

avail, 2005

Lesconditions de travaitles emplois peu qualifg&
ne sont pas nouvellest sont responsables en grande partie dd#ficultés rencontrées par les

21 Dossier INSEE Fiche thématiqu@anditions et organisation de travail f QS Y LI 2 A = »yé&lidea@Z08dzE Sy 2 S dzE
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entreprisesa pourvoir ces postéd 9f f S& 2y i SyidNlInyS RSa @I 3dz
aider les entreprises a faire face a ces pénuries deRdindzdz@ NB @

5.  Quelle place occupent les immigrés sur le marché du travail des
emplois peu qualifié®
{ St 2tyfle de@ParesenC NI YOS dzy SYLX 2A &dz2NJ RA-BdirSunéd 2O
LISNBE2YYS ySS t fQSGNYYIASNE Felyd I Oljdzaa 2dz
immigrés agés deba 64ans est de 566, un taux légerement inférieur a celui du reste de la
population (65,8%).

5Ql LINB & cdtt€) PopdERiéh > se

Les 10 professions ou les immigrés sont les plus concentrent sur des emplois dits
nombreux « contraignants», «liés a des contraintes
Part d'immigrés sur l'ensemble de la profession. Moyenne nationale ; St At ;
10.20% phy5|q.ues, des limitations phygqye,s,. Qes
Niveau de tension §3 B2 @4 8 L. contraintes de rythme, du travail répétitif,
° - - - des périodes de travail durant les jours

Employés de maison 38,3

non ouvrables ou en dehors des plages de
travail haituelles et un morcellement des

Agents de gardiennage et de sécurité 284

Ouvriers non qualifiés du BTP 27

| st journées de travasb.
Professionnels de la politique et du clergé 24,1 ”S Sont également Surreprésentés dans
[ T e t $4 LINPTSaanhz2ypdireBy (¢

Employés de 'hétellerie et de la restauration 19,3

métiers rencontrant des difficultés de
recrutement par manque de main
RQdzdzgNE R PlasLli®s gohditionS @ ¢
Souren ettt d o e e e 35 5 ot et o b de travail sont difficiles et plus la tension
ource: Dares « Le niveau de tension d'un métier varie de 1a 5, 5 étant la situation ou amamm , ,
doeuure mangue e plus. de recrutement est élevée, plus forte est
fl LINPOFOATAGS |jdzS f QS ¥y udsink enelehleirappott Oeolzl DBred. J- NJ

Parmif QSy aSY&TISYARSIAS A LINE TS aaA asymgtsrs biSla propdrt@rs G dzf
ROAYYAINBA Sad adzlS NR S debBoitie des empli2de $a6 yntiers/ de (i A
trouvent dans les services aux particuliers et aux collectivités ou dans le batiment et les travaux
publics.» Ainsi, les personnes immigréesprésentent en France 3% des employés de maison,
28% des agents de gardiennage et de sécuritéo2des ouvriers non qualifiés du BTP%24les
professionnels de la politique et du clergé ou encoré®8es cuisiniers?

Ouvriers qualifiés des travaux publics 19,3
s et cadres d'hotels, cafés, restaurants 16,9

Duvriers non qualifiés du second ceuvre 16,3

Par ailleurs, les métiers de [@opreté comportent un grand nombre de personnes issues de

f QAYYAINI 0A2yE SaaSyaaSttSYSyd Sy NBIA2Y LI
FaASyda RQSYGNBGASY 2y0 Fdz Y2Aya dzy LI NByl y¢
ouvriers). Ce taux atteint 51% en lle de France (contre 30% pour les autres employés et ouvriers).
Lf O2y@ASyid RS LINBOA&ASNI |jdzQSy CNIyOS>s OSNI!
européenne). lls ne peuvent ainsi accéder a la fonction publiga@& y G F y i 1j dzQl 3 Sy

22SourceDares

https://dares.travait

emploi.gouv.fr/sites/default/files/pdf/dares_note_methodologique_sur_|_analyse_des_tessisur_le_marche_du_travail_v2.pdf

[ S yA@Stdz RS G(GSyarazy RUdzy YSGASNI OFNAS RS m t pX p[Sitghyfil REY¥adzf ¢
intitulé Quelle place occupent les immigrés sur le marché du trayaiblié en octobre 2021 P Lucien P<tglici, Isabelle Missiaen

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
28



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

vacataire, jamais en tant que titulaires. Il en va de méme avec certaines professions réglementées
gui nécessitent diplomes, certificats ou titres laok.

De plus, une autorisation de travaikut étrerefusée a un immigré par la préfecturesile niveau

RS OKsYIF3IS Said GNRBLI AYLERNIFyYy(d L2 dzNI»fASSi, WS (G A ¢
travailleur immigré prétendant a une cartie séjour «salarié et travailleur temporaire ne peut
obtenir cdle-ci que pour exercer une profession ol la mRIQ dzdz&NBE Y I yljdzSe® " O
région établit une liste de métiers en tension.

Signalons toutefois que les disparités entre immigrés ethoiY A A NB & éhexlles jeupesdzS y
générations lesjeunesi NI @1 Af f SdzZNE AYYAINBa az2yd YzAya y:
peu qualifiés de services a la personbeur proportion augmente en revanche danspesfessions
intellectuelles: parmi les ingénieurs informatiques, par exemple, eligmenté de 1,4 point sur

les dix dernieres années

Méme si 17% des immigrés ont ur
niveau bac b ou plus, contre seulemen
14% des personnes nées &mane@, on
constate encore des disparités entr —

immigrés et noAmmigrés dans les 1)
niveaux de dipléme. 7% des immigrés wiess

sont diplémés, contre 886 du reste de ..

la population. Fait notable 17% des ==
immigrés ont un niveau bac5s+ou plus, ==
contre seulement 146 des personnes L o
nées en France. Les travailleurs immigr ...

se trouvent donc dans une situatiol
paradoxale gtant a la fois plus et moins source: Dares [ TTRH
diplémés que la moyenne des Francais . # A Floursh char

Niveau de diplome des immigrés et du reste de la
population

B immigrés @ Non-immigrés

Michael Walzer, philosophe américain rappelle que ces taches sont rejetées sur des groupes sociau
minoritaires et discriminés, ceux qui sont plus ou moins exclus de la communauté doribégzs
wkNBYSyld OK2Aaia bt fF FAYy RSa SidzRSasx 0O0Sa Sy
au marché du travail pour certaines personnes inactives ou immigrées.

6. Point de passage ou voie sans isdue

{ St 2y 2leQ \okeq pI construire une carriére professionnelle sont loin d'étre toutes tracées
pour ceux qui occupent un emploi non qualifié. Les promotions, plutét rares, passent de plus en plus
par un changement d'employeur et les épisodes de chémage sont frégju@a manque de visibilité
professionnelle conforte les travaux sociologiques récents qui soulignent le manque de perspectives
ressenties par ces salariés malgré des opportunités réelles d'évolution pour les jeunes diplomés et

Bag AOKIF St 2Ff1 SNE {LIKNENBA RS 2dzAGA0S® | yS RSFSyasS Rdz LX dNF fAaYS S

24 INSEE Quelle carriere professionnelle pour les salariés non qualifié2hflippe AlonzoQlivier
Chardonc 01/05/2006
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pour les hommes. Les salagiqui restent dans leur entreprise demeurent de plus en plus souvent
sur leur poste non qualifié.

Les femmes peu dipldmées et les salariés agés sont plus exposés a ce maintien durable sur de
emplois relativement stables, mais offrant trés peu de perspest C'est notamment le cas des
assistantes maternelles, des agents de services ou des ouvriers de I'entretien.

Dans un contexte de cris® S Y I yljdzS RS LISNBRLISOGAGSa aQl OON.
crise sanitaire de la Covid 19, planétaire,diteé dans sa forme et ses conséquences sur les
travailleurs, nous nous sommes interrogés sur mesdencegle cette pandémie sur le marché du
travail.
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. C2 Odza & dzNJ-10 Qds teiNeS du jeu Brfles ehangé

A [ QS @2t dzii A 2hpdmaBalrything paHes Biffére@es
crises économique

Le chdmageorte une définition donnée par IBureaulnternational duTravail (BIT). Il concerne les
personnes de 15 ans ou plus qui sont sans emploi durant une sem@nmee, sont disponibles

pour travailler dans les deux semaines et ont effectué au cours des quatre derniéres semaines une
RSYIFNOKS I O0ABS RS NBOKSNODKS RQSYLX 2A 2dz 2y
Le taux de chémagest le rapporterlld f S y2 YO NB RS OKSs YSdzNE S
en emploi et chdmeurs).

Un terme moins connu est lehalo » qui existe autour du chémag#esigne, une @rsonne sans

SYLX 2A ljdzA &a2A0 | NBOKSNOKS dzy SYlsituhysQ Y | LAI&Z
NEOKSNOKS RQSYLX 2AX YIFIA& &a2dzKlIAGS gNkoghaitef f S
GNI OFAETESNE YIAa yQIF LI a NBOKSNOKS dzy SYLX 2A

{ St 2 y f Sa OKATTNBaA LJdzte fratixda ché‘ryége\éllé@érememtrdimindé]laLNJ 1
LINBYASNI GNRYSAaUNS HnuuX aQsSiloftAiaalyid £ T1Zo
contre 7,4 % au dernier trimestre 2021

Si on observe le taux de chémage au sens du Feromes Hommes  —o— Ensemble

selon le sexe de 1975 a 20(f®yure ci-contre), =

2y O02yaidl S | dzQA ft y ¢ YSyias
avec des pics liés aux différentes cris *
économiques :

Le choc pétrolier de 1973.

o La crise du Systeme Monétaire Europér .
(SME) en 1993.

o La crise des subprimes en 2008.

0 La crise sanitaire lié&la Coviel9. >

0
1975 1979 1983 1987 1991 1985 1999 2003 2007 2011 2015 2019

Champ : France hors Mayotte, population des ménages, personnes actives.

Figure: Evolution de I'emploi peu qualifié et de I'emploi total de 1983 & 2005

25 Dossier Une prospective soepO2 y 2 YA lj dz8 Rdz G NI @I At SAintoireEstrade BARES 2008 1LJSdz ljdz2t t ATAS al
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' LINBA | @2AN dzZAYSYyadsS FAY HnanunI t 19 ledtald deS R
OKsYIF3AS 'S R§A HAuMmMI NialeRddge tduehyit aett@ddiiodes e Q |
CNIyOS LINBA RS vy 22 RS fF LRLWAFIGA2Y | OGAGSD
Péle emploi restait, en revanche, plus élevé que fin 2019.

EVOLUTION DU TAUX DE CHOMAGE EN FRANCE
EN % DE LA POPULATION ACTIVE

wwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwww

t fdzaA LINBOAASYSYy Gz I dz O2 dznhbe efrSit efi rEdesgighSBomage a, n =
G2dzi RQI062NRZ RAYA Kuwdsuxiéht® trifestoe2§20, lelladklddchdmbade &Sait,

en efet, de 7,2 % en France. Il a ensuite augmenté pour atteindre 9,1 % au troisieme trimestre 2020.
[ § Gl dzE RS OKsYI3S Saids SyfFays NBaaGgs adlots
deuxieme trimestre 2022, le taux de chdmage est quasi stafld%.

Malgré ces taux de chdmage importants, on constate que des tensions persistent sur le marché du
travail.

William BEVERIDGE (18[/A53) et Otto VON BISMARCK (1&898), économistes, se sont penchés
sur la problématique du chémage et de son indésation. Selon eux, il existe un lien entre la santé
RS fQSO2y2YAS Si RS fQSYLX2A jdzA yQSad LI a
dépendant du contexte.

. . Périod
Difficultés de crolssance : i
recrutement \ Dég
ou emplois s e LS dl_!
vacants faible \ AL e
hamage \\ aui—,mf. tation
A du chémage
~, Structurel
~
—_—
“‘-.-.,-..

Période de
récession
chomage
élevé et
faibles
tensions

Chémage
[ § OKs Yl 3S &GNHzOGdzNBE Said tAS FdzE Ydzilh GA2Y
économiques, sociales, institutionnelles, technologiques, etc.).

Sa S@P2ftdziAzya &aGNH2OGdNBEtSa LSdz@Syd asS N
N

/
0N} OFAf OSYdGNB fQ2FFNB Si I RSYlFYyRSO0O®
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Elles peuvent avoir pour origine des déséquilibrega@aux, une inadaptation des qualifications, le
RSOfAY RQIFIFOGAGAGSA NI RAGARZ2YYSEtSa 2dz dzy OI R

La courbe de Beveridge est la courbe qui présente la relation entre le taux de chémage (axe
horizontal) et le nombre de postes vacants non pourvus par rapport au nombre total d'emplois (axe
vertical).

[ S& R2yy S SmbusBrpefm tebcprdtfuire la courbe Beveridge en pointant 3 périodes
QP Y SG f QF LINB & CENGHedSla008IDa(Annexs G d )y a4 A | dz8  f |

{St2y fQLb{9953% | dz ,Ri8 85tnAdesYeBitreplisesy ddlaliad®B éproavarmes
difficultés de recrutemenén France. Le méme phénoméne touchait la majorité des payscpigst
Covid. Des termes commea grande démission ou encore lex quiet quitting» ont fait surface.
Nous nous sommes interrogés s phénomeénes et leurs effets sur les emplois peu qualifiés.
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B. La crise sanitaire liée a la Covid 19 et ses consequences sur le
Y NOKS RpeuquaiSéy LI 2 A

1.  «La grande démission: définition et incidences sur lesplois

peu qualifiés

G/ K2ArAaAraasi dzy GNJ O Af j dz§ @2 dza FAYSI Si o2
Confucius

Le contexte économique, politique et social au nivéaernational est particulierement complexe
RSLJzZA & HnAnund ! AyaiA>s R8a S RSodzi RS fQlFyysSS
anglais) s'étend sur le monde et particulierement aux Etais ou ce phénomeéne est né. Ce
mouvement de contestatio postcrise sanitaire qui consiste a quitter son emploi du jour au
lendemain, fait état d'un rate-bol des conditions de travail. En 2021, des sources estiment a pres
de 48 millions le nombre de démissions rien qu'aux Bthts.

En Europe, I'étude Petpat Work 2022 a réveélé que 62 % des travailleurs, toutes générations
confondues, ont envisagé une réorientation professionnelle au cours des 12 derniers mois (vs 70%
en Amérique du Nord et 71% en A$lacifique). Cette tendance se poursuit sur 2022, 'on |
observe sur la période de janvier a mars 2022 que 8,6 millions d'américains ont quitté leur emploi.

Cette méme étude dépeint un constat alarmant :

0 Au sein de la population des P8 ans, 60 % des sondés ont I'impression que leur travail
patit d'une samé mentale en détresse. Ce chiffre passe a 56 % chez{8&4$ @bs et descend
graduellement jusqu'a 40 % pour les plus de 55 ans.

o De méme, en Europe 71 % des répondants affirment ressentir du stress au travail au moins
une fois par semaine, le taux est 64 % pour la France et ce chiffre monte & 78 % en
Amérigue du Nord.

[ QSGdzZRS RSY2yiNB S3IFESYSyid 1jdzS tSa Sdz2NRBPLISSya
pour leurs employeurs, parfois pendant les pauses déjeuners, en quittant le travail pluguia

LINB @dz Seuropéensdstitnént que ce total se portait & 6,8 h en 2021, ce chiffre est passé a
7,5 h en 2022). Les tensions sur le marché de I'emploi et les difficultés croissantes de recrutement
auxquelles sont confrontées les entreprises osbattu les cartes et donnent plus de poids aux
salariés pour peu que leurs employeurs souhaitent les gaxder.

A l'opposé, le contexte de crise économique et énergétique, ainsi que les chiffres croissants de
l'inflation, renforcent le besoin de certitude de stabilité des salariés.

[ 51 w9{X RIya az2zy SGdzRS a[} CNIyOS @Al StftS
évidence une chute des démissions dés 2020, et puis une reprise de la courbe a partir ée 2022.

26 Etude People At Work : workforce view 2022
2"DARES, La France vit elle une grande démission ? 2022
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Graphique 1 - Nombre de démissions et de démissions de CDI par trimestre en France
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Démissions Démissions de CDI

Champ : ensemble des établissements francais employeurs de France métropolitaine sur le champ privé hors agriculture,
intérim et particuliers employeurs.
Source : Dares, Mouvements de main-d'ceuvre.

[ Sa &S O S dzNFrestBuakiod,idé I@prapreté ayéht été portés au rang des secteurs dits
dessentiels LISYRIFyd fF LISNA2RS RS I /208AR MpI azy
pendant la crise sanitaire et pour certains, cela les a usés. Leurs conditiorevdi face a leur
salaire et leur équilibre vie privéerie professianelle ne leura pas paru raisonnable. La reprise de

f QF QUABAGS SO2y2YAljdzZS TNl yerAasS £Sa I NBEF2YyR
aQSali 2LISNBS ZdodiEtd, I8 deNs deteur teaail, Rursycanditions de travail et leur
équilibre vie privéevie professionnelle.

Impact sur les facteurs d’évolution anticipés pré-crise

Pour prés de 55% des professionnels de la branche, la crise a renforcé la dynamique de diversification des services

Evolution des facteurs de la branche sous leffet de la crise
Questionnaire KYU/AKTO, 235 répondants

Pression accrue des clients 4%
MARCHE Diversification des services 5%
Intensification de la concurrence 36% 10%
Professionnalisation des métiers (au travers la formation et la 10%
PROFESSION certification)
Amélioration des conditions de travail (travail continu, travail m 13%
enjournée...) °
SOCIETAL Transition écologique (ex: développement des plans d’actions =
RSE)
Transition numérique (digitalisation de la relation client, du 559 &5
management du personnel) o
TECHNOLOGIQUE
Mécanisation des taches E 10%
B Accéléré Maintenu Amoindri

Dans le contexte actuel, la hausse du taux de démission apparait donc comme normale, en lien ave
la reprise suite a la crise du Couifl. Le niveau élevé des démissions est a relativiser, au vu des
tensions actuelles sur le marché du travallette situation crée des opportunités pour les salariés
déja en poste et est susceptible en retour de conduire a des démissions plus nombreuses.
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En France, selon les premieres analyses de la DARES, le nombre de démissions est donc haut s
étre inédit, ni inattendu compte tenu du contexte économique. Il reflete le dynamisme du marché
du travail, et une situation dans laquelle le pouvoir de négmrisse modifie en faveur des salariés.
5Fya dzy O2yGSEGS RS RAFFAOMAZ 6S& RS NBONHzi SY
adza OSLIiAoftSa RQIFdAAYSYGSNE Sy LI NI AOdzZ ASNI LI2d
cet effet potentiel sur le salaires, les enquétes Acer@ovid montrent que, début 2022, certaines
SYUNBLINRASAE NBIfAASYG RSa O2yO0Saarzya adzNJ f S
adzNJ £ F2NXS RSa O2y (N}l iGa RQSYol dzOKS LJ2dzNJ O2
Sdon BenoitSerret NBaARSY (G RS Q! b5wl X I @S Oledgdnsse@ahty a S
rendu compte que les entreprises étaient capables de s'organiser différemment et qu'elles pouvaien
désormais profiter de conditions plus favorables au skim autre secteur. La crise Covid a
redistribué les cartes en termes d'équilibre de vie, et on entre dans une période ou le secteur di
travail va désormais étre conditionné par une pression tres forte des salariés dans leur volonté de
changer le systemeée travail au profit de leur équilibre de vie au point que de plus en plus de gens
sont préts a partir du jour au lendemain, sans que les entreprises ne s'y attendent. On est passé d'u
marché d'employeurs a un marché d'emplojfés.

Les employeurs doivent da innover et réussir & séduire les pour attirer et retenir les talents qui
ont la conjoncture économique en leur faveur. Les ouvriers comme les cadres sont concernés.

Un autre phénoménetoutaus§iSRA I G AaS I LINRA A RS f{ QHYduhigaaN) R
mondial: le «Quiet Quitting» ou la démission silencieuse en francais.

2. «Quiet Quitting» : définition et incidences sur lesnplois peu
qualifiés

oo J0 BSOS, a0 0

apparue et a fait la une des journaux et d
SYAaaAz2ya RS QUG QA Z X A Gy
GSNYS a8 (NI} RdzA G Sy ="
AAt SYyOASdzaSé SiG RSaAaj to rule!
pandémique qui inquiéte les managers et DRH.
«Quiet Quitting> décrit un renoncenent de la
culture de la performance, et le refus de travailhﬁ
toujours plus, sans compter ses heures. -

D¢ ax
[N >
N)

Les salariés ne démissionnent pas mais quittent peu ages postesnentalement au profit de
leur équilibre vie privée et vie professionnelle etldar santé physique et mentale.

~

Cette expressiond Quiet Quittingé, S& G Yy SS RQdzy Tdkighifapublké urseNsage S
L&yl SGS @dz L)X dza RS o YAfftAz2ya RS FT2ia Si
aupres des jeunes générations.

Selon le Guardian, ce phénoméne serait en réalité inspiré du #TangPing sur les réseaux sociat
chinois.« TangPinpd A Ay AFTAS GNBaGSNI Fff2y3se S | RSO dz

28 |Interviewde Benoit Serre a France Inter le 23 ao(t 2022
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Les jeunes travailleurs chinois ont revendiqué contre la culture d‘y rythme 9/9/6 : travailler de 9h du
YFOGAY 2dzaljdzQt & K Rdz &2 A NJ aA Eping 2 pizdh patoldbldadssiy | A
YSRAIF O2y(iNB OS LIKGEF20BFSKSEeINBE MBI §02aiA Sy
commune dépend du travail acharné et de la sagesse

Ce symbole du désengagement et de la perte de sens ne pebieme&videmment étre ignorés
RQlI dzOdzy S 2NHIyAaldA2yZ YsYS RIFya RSa asSodSdz
recrutement ou les démissions de masse.

La vitesse de propagation de cette tendance chez les jeunes générations d'employésugoit n

interroger collectivement sur ce qui hous motive a travailler, sur ce qui nous pousse a fournir des
efforts individuels au service d'un objectif commun.

Le rapport des individus au travail a changé, et la crise sanitaire a poussé les réflexions et le:
guestionnements de ceugi sur le sens de leur quotidien professionnel, leur sens des priorités et a
SYUNIXnysS dzyS LINA&AS RS 02yaOASyOS &adzNJ £ LINBO
et professionnel. Cette période marquée par les fomements, les fermetures des écoles, des
SYGNBLINR&ASEA: €S GStESGNI @A RS YIFraasS Sia tQlFoO
Les salariées expriment davantage au quotidien un besoin de confiance managériale,
RQSYyO2dz2N} 3SYSYRSIYRPINWNBSSI RS RNRBAG £ f QSN
Nombreux ont aussi été les métiers en premiere ligne, peu reconnus, mal rémunéreés, qui ne se son
pas arrétés. En parallele, la finance américaine a prospéré et le NASDAQ a battu des record:

Comme le rappelle Marglans les Grundrisse ou Fondements de la critique de I'économie politique,
dans un monde ou les travailleurs sont « libres » de vendre leur force de travail, la question de la
coopération s'impose comme fondement du systéme de production capitaliste.

Il se pourrait donc que des notions telles que 4€Quiet Quitting » ou «la grande démission
s'imposent aujourd'hui, car elles traduisent une inquiétude a propos du maintien des modes de
coopérations (disponibilité, intensité, investissemiesubjectif et émotionnel, etc.) et donc du
consentement de la force de travail a collaborer dans le régime de travail actuel.

[ S& 2NBIFYA&l (A2008aF8 @ziyd SODKRNEA RSGI Y2 XYy G Sy AN
de travail pour répondre aces demandes avec notamment le maintien du télétravail ou
fQFrolrAaaSYSyd RS fF RdzZNBS Rdz (NI} O ROQ2 REI { Saz
peuventils étre mis en place poudesemplois peu qualifi€® Sinon, commenkes emplois peu
gualifiés peuvenils resterattractifs ?
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3.  Essor du télétravail, semaine de travail réduite, vacances
illimitéesX Les emplois peu qualifiés salstcompatibles avec les
nouvelles organisations du travailattentes des collaborateufs

Suite a la panéimie, une mesure surprenante et innovante a été mise en place dans plusieurs start
ups: les vacances illimitéds

Alan,startup 8 LISOA L f A4SS RlIya S &aS0OGSdz2NJ RS f QI &adz
g OFyOSa t @2t2yisSed® [ Sa O2ftlF 02Nl G§SdzZNB AyaoON
0Saz2Ay RS fQlF @It RS fSdz2NB YI ynsdléhhlatidza Rédrd S d
suffisamment de congés pour étre en forme et heureux dans leur job », souligneCbedes
{FYdSStAlFLYYS t5D RS ft QSYGiNBLINAASOD

[ QOSYGNBLINR &S t 2L KSFX ALISOALEAASS RlIya fI A
fait sienne cette philosophie : « Dans notre stag, on a voulu remplacer la culture des horaires

par la culture des résultats. Si un salarié a atteint les objectifs qui lui étaient fixés, alors tant mieux
AQAf LISdzi LI NLGAN Sy @I engos®R8yaaudsdé Fitte Sondafedrddedlss NJ 1
start-up.

.S dz02dzL) RQSYUNBLINRASE 2y 0 @2f2ydFANBYSY G 2 d:
télétravail aprés la période de confinement. Dans un article du journal libération daté du 07
septembre2021, et intitulé « Télétravail u « FarWest »a I'acquissocial»?®, on pouvait lire que

« Cette nouvelle organisation, surgie pendant la pandémie, est aujourd'hui plébiscitée par une
grande majorité des salariés, selon une étude d'ampleur publiéeag@Gilfavec 98% des 15 000
répondants aspirent a continuer de télétravailleBaute de cadre Iégal national, de nombreux
écueils persistent néanmoins pour une application durable, juste et régulée de cette pratique »

Ces écueils touchent ddein fouet les emplois peu qualifiés. En effed, particularité des métiers

sur lesquels nous avons choisi de centrer notre mémoire est que ce sont des métiers qui eoivent
grande majoritéétre exercés a 100% en présentiel / St f I A&daS LISdz RS Y
oONHIyAalidArzya Sy OS [jdzz O2yOSN¥YyS tQ2NHIyAal
Malgré les pressions de la fédération des entreprises de propreté, les entreprises clientes exigent
toujours que le ménage soit fait en dehors des heureddeau. Ce qui oblige les salariés a venir
travailler t6t le matin et tard le soir, avec une journée coupée en deux et deux fois plus de temps de
GNF YALRNIP® [ FSRSNIGA2Y FILAG y20l YYSy(d LINB
f QS E S Y sXeSddmaadedirestent lettre morte.

Si on aborde lesecteurde la restauratiol OSNIF Ay a SYLX 28SdzNE 2y i

LI FyyAy3a RS € SdzNE O2f f 02 NI S dzNRde4 jduds gontle 8zQ A f
précédemment, voeY's YS R QI RI LJ0 SNJ f S dzMEpulitiEndbianimdies waelQ 2 dz@
endspour permettre a leurs collaborateuR QF @2 A NJ dzy Y SAf € SdzNJ Sviedza f )
personnelle Malgré les retours positifs de ce type décision sur le recrutememu le turnover

des équipesgces initiatives restent cemdant trés limité<Sa + f QSOKSft S Rdz a
restauration.

29 Journal Libération édition du 07 septembre 2021 Dossier Analy3€létravail ? du « FaWest » a l'acquisocial» par Damien DOLE
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Comprendre le fonctionnement du cerveau humain et connaitre les leviers de motivation
intrinsequesdes salariés sont des enjeux clés pour les managers, dirigeants et DRH, ce point ser:
développé par la suite.

Les risques pour les employeurs sont multiples : baisse de la productivité car certaines taches ne
sont plus réalisées si elles ne sont pagetaent décrites dans la fiche de poste, risque de tensions
avec les salariés et entre les salariés®¥ux YS& OF NJ £ I OKI NHS RS (NI gI
gui eux seront surchargés, détérioration du climat social ou encore précipitation des sléjeat
salariés.

DanscecontextRS LISYdzZNAS Sié RS GSyaizysz £Sa OF.YRARLE
peut alors se demander commelats entreprisepeuventd Q I R kfinlRa&itéd, de recruter etde
fidéliser leurs« nouveaw prospects» : candidats etollaborateurs.
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C. Attirer, Recruter et Fidéliser : le pouvott al change de camp
?

1.  Recrutement et attractivitéde quoi parlongous ?

Une entreprise est attractiyedu point de vue du recrutementorsqu'elle attire spontanément de
nouveaux profils et que les effectifs sont fiers de travailler pour elle.

[ LISNIS RQFGUNFOQUAGAGS RQdzy YSOGASNI AYLI OGS
secteurs concernés.

Ryne> RSTAYAOD2VEBI68) Q@ az8FANI RQIFGGANBNI RSa Ol
aSYuUAYSyd 1ljdzS tQ2NHIyAalidAzy Sad dzy SYRNRA
montré que les candidats étaient souvent attirés par des entreprises qui avdentvaleurs
identiques ou proches des leurs. Turban et K& y (i NBY (i LI NJ SESYLX S | dz
0Saz2Ay RQIFOO2YLX AaaSYSyid Y2RSNByild tQSTFSi R
fQFGONF OQUADGAGS RS f QSYUNBLINAaASD

Pour S. PanczukettS2 Ay X ljdzZt GNB f SOASNAR 3IFdzARSyid S OK

- [ QAWRSISEF NJjdzS RS f QSYGNBLINA&AS T

- Larémunération offerte (au sens large du terme, en y intégrant les conditions de travail, les
bénéfices annexes, etc.) ;

- IS N EST FAyaAr ljdzS t£Sa NBalLRyaloAfAisa 02y
(collegues et managers) ;

- Llest2iSyiASta RS RSOSE2LIISYSyd FdzidzNE P /S
f QSY G RBLINKaASD

/ QSaid LI N a®y f QW BN ES MSodziS a2y LINROSA
b2dza L}2dz@2ya RSTAYANI £ S NBONHziSYSyld 0O02YYS S
trouver un candidat correspondant aux besoins d'une organisation dans un poste donné.

[ QF OGO A @I G A 2 WierRgermé 8arecijtéziplishelicaderSent

- Trouver la « Bonne personne »
- Au « Bon moment »
- Etla positionner au « Bon endroit »

- X904 Rdz LINBYASNI O2dzld H .
Le recrutement est un enjeu essentiel pour les entreprises _
il est le point de départ de la reiah entre le collaborateur et
t Q2NHIyAaldA2y® |y NBONIHz & ['j)\'-F LJ:
L I OS RQdzy OSNOES @SNI dzSd R | dzE

O2ftf 62N G4Sdz2NJ SG RS f QSy (N -

30Rynes S.L., et Barber, A.E. J990. «Applicant attraction strategiegyahizationnal perpective. »Academy ofManagement Review, vol 15, p.286.
31Turban, D. B., & Keon, T. L. (1993). Organizational attractiveness: An interactionist perspective. Journal of AppliegyP33¢ap| 184193

2[ S8 n 3INI yRa (fSSAAEINES RV GINBNINRGEASD A, ot | yOT dz]l S { ot 2Ayd T 9yaSdE Si
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Les risques du recrutement sont multiples comme :

- Se tromper sur le profilecruté,

- alt dzZiAfAaSNIfSa NBaazdaNOSa Si LISNRNE Rdz
postes a pouvoir,

- Et ne pas trouver de profil en adéquation avec le besoin.

[ 2NEIjdzS f QSYUGNBLINRAS 2dzONB dzy NI OMNbzanpéfebotsi S
nécessaires a sa productivitde pas étre en mesure de pourvoir un poste vacant peut avoir des
conséquences graves SurQl OG0 A GAGS> tF LINRPRAzZOGAGAGS Sid €I

On parle alors de pénurie ou de tension de recrutement. Nuuss sommes demandé de quoi il
aQl 3raal Al S davaieit un® SgnificRiSnidiéraints. N S a

2. Pénurie et tension de recrutement : une frontiere étroite

S nous prenons une définition simpissue dudictionnaire Lerobert.fr la pénurie est leManque
de ce qui est nécessawealors que la tension est unk¢at de ce qui menace de rompse

Par conséquent, la tension précede la pénurie.

[ 2NB I dzQ2y | LI AljdzS OSa RSHEVNYOAXRNEY R dbj d20 dzy SR
tension recoit umombre de candidatures faibles ou rencontre des difficultés a pourvoir ses postes.

A

1 f 2NBE | dzQdzyS SYGNBLINAAS Sy LISYdzZNAS yS NB@®2AIl
pOSteS vacants au sein de sa structure.

Il serait difficile de lister les mi&trs en pénurie ou en tension. En effet, ces métiers sont tres
différents et la liste serait longue.

D'une maniére générale, nous pouvons classer ces métiersoitampgrandes catégories :

1 Les métiers émergentgui sont des métiers apparus récemment et pour lesquels il existe
peu ou pas de filieres de formation.
1 Les emplois en manque de personnel ayant les certifications ou diplomes reguiisont
des métiers pour lesquels le nombre de candidats qualifiégméstieur a la demande. Pour
ces postes, certaines entreprises mettent en place des recrutements combinés a des
LI NO2dz2NBE RS F2NXIFGA2Yy LI2dzNJ LISNX¥SOGGNBE RQ2L
1 Les emplois "mal aimésjui sont quant a eux, ceux qui ont une mauvaise imaggie peu
RS 3S8Sya @Sdz Syi SESNODSNI LI2dzNJ RAFFSNBY (i S3
RQSYGUNBGASY Si RSa YSUASNB RS fI NBadl dzNT
Lorsque nous nous concentrons sur les postes qui ne sont pas émergents et qui ne nécessitent pe
de compétences tdmiques préalable ou de savdaire spécifique, nous pouvons nous demander
guels sont les facteurs qui sont responsables de la tension voire de la pénurie de recrutement.

~A A

[ Sa FIFO0SdzZNA RS (SyaRanyi Rdzf\Q2NBAKS yéESS pRISGeSER LG X
les détaillant et en regardant leur mesure, cela nous permettra de comprendre davantage ce
phénoméne et pourra nous aider dans la recherche de solutions.
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/| QSaid OS 1jdzS O2yFANXYS tQlylfteasS RS Quellessbnv9 {
les conditions de travail qui contribuent le plus aux difficultés de recrutement dans le secteur privé
?».

La DARESUr la base des études relative ¢ | &AlGdzr GA2Y RS fQFyys$S
Emploi, a proposé un indicateur synthétique de tensidhB LINSY | vy £ S& aAE T (
tension :

- [ QAY Sy aais: pRQ& emplogeOrs &érutent, plus ils ont & rechercher des
candidats et a réitérer le processus, ce qui joue potentiellement sur les tensions.

- Des conditions de travail contraignantesies conditions de travail contraignantes peuvent
rendre les rerutements plus difficiles. (Contraintes physiques, contraintes de rythme, travalil
répétitif, des périodes de travail durant les jours non ouvrables ou en dehors des plages de
travail habituelles et un morcellement des journées de travail).

- Lanondurabift A G S R S unfcénBaya durderdéterminée est moins attractif.

- Le manque de maiR Q dzdzONBE RA NBOWNHAIISNI | dzLINE & RQdzy f
ROQSYLJX 2A Said | LINA2NR LI dza | A &R dAFIHZNBRY v &

- Le lien entrela spécialité de formation et le métier un décalage entre les compétences
NEljdzAi aSa LI NJ £ Sa SYLX28SdzNE SiG OSttSa R2)
peut alimenter les tensions.

- [ QAY Il RSIjdzl G A 2 ya mEIgROTKIFA NKSA |jRixERd2syflsante Su nhviguaz
national mais si sa répartition géographique différe fortement de celle des postes proposes,
il peut y avoir des tensions localisées.

Nous pouvons ajouter a ces facteurs une mauvaise image du secteur ou du métier qui pdigeétr
a plusieurs éléments comme une rémunération peu attractive ou une image négative.

Gréce a ces critéres, la DARES et P6le Emploi ont élaboré un indicateur de tension mis & jour chaq
année permettant de mesurer la tension au recrutement par métteyag territoire. 33

Dans un contexte ou il est difficile de recrytdr apparait opportunpour les entreprisesie
développer la fidélisation des collaborateutéja présents.Nous nous sommes interrogés sur les
facteurs de fidélisation.

33DARES, Comment mesurer les tensions sur le marché du travail, 2019
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3.  Pénurie etension de recrutement ek enjeux de la fidélisation
pour les entreprises

Selon Dutot?, la fidélité peut étre définie comme une « relation de confiance provoquant une
NEaAA&AGFYyOS £ fQFR2LIGA2Y RUdzy O2 YL NIree¥.Pyui 2 L
Peretti la fidélité correspond a dzy S | YOASYyYySGS &AAIYATFTAOIGADS
LINE LISy aAz2y +t NBOKSNOKSNI SG SEIFYAYSN £Sa 2F7F!
fort ».

Fidéliser ses employés et maintenir uredation durable, deviennent un des principaux enjeux du
YFENJ SGAYy3 RSa NBaaz2dzNDOSa KdzyYFaySad 9y STFFSGs
RSa O2Hia Rsa t2NR [[dQSttS OKSNOKS t S NBY
formation, du colt des mouvements entrainés par le remplacement, du colt de la courbe
RQFLIIINBydAaalrasS SG Rdz O2Hii RS (NBa2NBNRS Radz
caché associé au turnover relatif alabdg R G A 2y RStrepri@ek Y 3S RS f QSy

Approche Indicateur Principales références
: y Boroff et Lewin (1997),
Identification Akerlof et Kranton (2005)
2
La fidélité du salarié Attachement Leck et Saunders (1992)
est une disposition Allen et Meyer (1990),
psychologique, un E Johnson et al. (2009),
« ressenti » du ngagement Sverke et Goslinga (2003),
travailleur vis-a-vis de Yee et al. (2009)
son organisati
Intention d’absentéisme ou  McFarlane-Shore ef al.
de performance (1990)
Comportementale Rusbult et al. (1998),
La fidélité du salarié Modéle EVLN Allen et Tiiselman (2009),

est un phénoméne Mellahi et al. (2010)

observable qui se
manifeste dans sa
relation avec
Porganisation.

Rester tard au travail Sweetman (2001)

Mixte

La fidélité du salarié
est une combinaison
d’attitudes et de
comportements, les
premiéres étant vues
soit comme des
facteurs explicatifs des
seconds, soit comme
des construits
complémentaires aux
seconds.

CARStAASNE 0O0QSaid Y20AQOSN) aSa SyLXz2esaszx fSa
AQSLI y2dzANJ FdzaAaA oO0ASYy &adzNJ €S LIy LINRFSaaA
émotionnelle dans la fidélisation, qui peut constituer unOfda SdzZNJ RQSY NA OK A 3
f Q2NHI yAaliGdA2y RlIya azy SyaSyofSo [Sa &LIKSNEB
fASSazx SiG tSa O2yRAGAZ2Y A RS GNIGFAET 2yaG dzy A
plus uniquement matés par le niveau de rémunération et les perspectives de carriére, mais
beaucoup sont sensibles aux notions de sécurité, solidarité et éthique, qui peuvent donner aux
AYRAQDGARdMzA | O2y FAIyOS LISNRdzS Sy fQF Sy AN
gagrant/gagnant.

Confiance + Résistance a

i Dutot (2004)

Ancienneté + Résistance a
I’ Exit + Sentiment Peretti (2005)
d’appartenance

34 Contribution aux représentations de la fidélité des personnels a I'entreprise: éléments de convesgjdaativergence entre ouvriers et
employeurs ; le cas des ouvriers de deux industries métallurgiques du Pays de Retz Claire Dutot, Institut d'administeattoepdises (Poitiers).
Publié 2004
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4.  Pénurie et tension de recrutemenSa &4 SO0 SdzZNE RQI
emplois concernés par ces difficultés

5l ya fQSylidzsiS RS I 5! w9{ LJ Nlezfles Soyfit le® anidifionsi 1 H
de travail qui contribuent le plus auxfdifiltés de recrutement dans le secteur prigé yathése
disponible en Annex&), nous avons découvert que 71 % des employeurs interrogés dans le cadre
RS tQSylidzsidS aAayltSyid | @2AN) Sdz RSa RAFTTFAOdA
écoulée.

Ces problemes sont le plus souvent attribués a une pénurie de persquakfié, mais le role des
conditions de travail apparait lui aussi important.

Ces difficultés sont égalemereflétéesday & f QSyljdzsGS Rdz t 8t S 9VYLX 2
R Q dzdz@ NJBompantantplis de 420 000 réponses collectées et exploitées @oHrdnce entiére.

Cette enquéte est un élément essentiel de connaissance du marché du trdsiél permet entre
autres :

w RQFYUGAOALISNI £t Sa RAFFAOMz 1Sa RS NBONHzISYSy
w RQFYSEtA2NBNI f Q2NASyYy Gl A2y RS& RSY
adéquation avec les besoins du marché du trgvail

w RQAYTF2NNSNI £ Sa RSYFYRSddzZNE RQSYLX 2A adzNJ £ Q
porteurs.
o 3}
Les intentions d’embauche De’dﬁf; IL‘:H‘.:';‘& ﬁ".."::‘::."u‘.-‘:’“ Des difficultés anticipées

de recrutement qui s’accentuent

en 2022

ARAAA
o ais

Un volume inédit de recrutements
prévus en 2022

ol

La tension de maifR Q dzdz@bNdBe donc de nombreuses entreprises de taille eseeteur variés.
l dz GNI OSNBE>X RS y20iNB YSY2ANB y2dza | @92y a a
RFya fSaljdzSta y2dza | @2ya Sdz t Q2LILR2NIdzyAdS R
face a leurs tensions de recrutement sl@s emplois peu qualifiés.
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lll. Enquétesterrains

A. Enquéte terrain quantitative
1.  Able des entreprises

~

b2dz& y2dz& &2YYSa O2yOSY:iNB& &dz2NJ o &S806SdNE R

1 Le secteur de la restauration rapide

Les chiffres de la branche

© 0 © 0

t NBYASNI SYLX 288dzNJ Sy =22 o0 e rimes e 8§ R Q d2y
million de salariés, le secteur de la restauratic
rapide a beaucoup de mal a recruter et notamment

depuis la crise sanitaire. Nombre de salariés

35 :::oo; 1214 000 1252 000 1309 000

[§ NBO2dNE £ f QF LILINBY G A e St +d
saisonniers est plus élevé quRl ya f QSYy wm

f QSO2y2YAST SG tSa al f | = 2Sdzy S
t 0SyasSvyot$S RSa a4S0GSdNEC "

[ Q I' y‘ O }\ é y y S l‘:‘l S ﬁ I' y é f Q S y l‘:‘l 500000 Février 2018 Février 2019 Février 2020 Février 2021 l S T -'F I
quaSH:l 2 l:l | f }\ l.,] S ﬁ é é Yg&:sml.@dﬂﬁ], Salariés travaillant en H-R en 2018 S

du fait de la forte saisonnalité des emfdoet du -ER _:m" -

turnover. e

Les employeurs rencontrent des difficultés de recrutement supérieures a celles de la moyenne des
YSGASNE® [Sa YSUASNE RS &SNWSdzNBE RS OF FSa ¢
polyvalents de restauration recrutent davantagle personnesssuesdu chémage, et ayant des
spécialités de formation tres variées.

Les recrutements de serveurs se concentrent sur les

jeunes actifs tandis que ceux des aides de cuisine et crapHiQue 2a | Démissions dans le secteur de
employés polyvalents de la restauration comprenng = '"eoeraementrestauration
davantge de non diplémés. e

35000

Selon les travaux de prospective des métiers "
jdz- t AFAOFGA2Y A £ f QK2NR s = Yo NB
RFrya fSa&d YSUASNAR RS f QK wsw 7 ot

10000

devrait continuer a progresser a un rythme plus soute  __
j dz§ OSf dzA eRI& metierSly ReStyudation o

Rapide présente une diversité de métiers opérationn: P R S &S
et fonctionnels employé ou « équipies ; livreur; chef i
R QS |lj dzkekpBnsable de servicet assistant de @ 2 @ 205 @ 220 O 202

direction ou « manager.»

3>DARES, Hotellerie restauration, quelle évolution déecéfs avec la crise 2021
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1 Le secteur de la propreté

Le secteur de la propreté emploi en France 550 000 salseids aucune qualification requident
les caractéristiques sont les suivantes :

[ S aSO0GSdzNJ RS € LINELINB G S ofléddit dayrédvail keprBserieieN S
moyenne 75% des chges des entreprises.

Prés de 53 000 emplois en CDI soni

pourvoir cetteAann(:eeAen France dans g i "a 3554 desors e )
menée par leMonde de la propretéet I ' Répition des saaid par e de conrsts o
OpinionWay. Ces CDI pour la grand et e r35c 4! o
YFE22NARGS RQSYy(dNB weese o 2%
L2adsSa RQF3ISYya PO
entreprises recrutent des Cdd (% pot " — P
des remplacements et % pour de . W 20% ( 14,00% Moins de 16
adzZNONBnida RQFOGRK o " syl 251
importante de ces recrutements on o S
lieu durant la période estivale. Le statt " oS w B o o L
G2 dzgNRSNE O2yOSNy = Ul o w0 T e

O S T S = NJ @ K g ﬁ Q | Encadrement d'exploitation o 35%
uu 0 Personnel administratif 0
mCadres Agents de Employés Chef: Maitrise Maitrise Cadres

équipe  d'exploitation administratiy

Au sein des métiers du nettoyage, |@ .. _ | rerme e
GFdzE RQSyOIFIRNBYSylu Saiu aasSl FlLAoftSo

Il AyaAz fSa LI asadleskeistert, hid soR pS goadibkxipbwd 1out le monde. En
revanche, lorsque les meilleurs accedent a des évolutions en interne, sur des postes de chef
RQS I ddpbdSableRrS 4 SO0 SdzNB 2dz SYyO2NBE RANBOGSdzNI RQS
sont éleves.

[ S& R2yySSa A&aadzSa RS fQlFaadaNIyOS YIFflFRAS LJ
sont parmi les plus exposés aux maladies professionnelles et aux accidents du travail. lls sont aus
plus concernés par les licenciements pour titape.

Lf yQSad LI & FA&S RS RSTAYAN OS |jdzoSada €S
f2NRBIjdzQSE S yQF LI a SiS STFFSOGdzSSE SiG f 2NAI dz
aprés avoir été obtenus. Et pourtgrie temps pas8 a nettoyer représente plus de 8% de notre

systéme productif. Aussi, la logique de réattribution des marchés tous les 3 a 5 ans, entraine une
intensification des cadences puisque l'objectif du client est de faire jouer la concurrence.

Pourtant, nalza f QI g2y a4 ©@dz t 2NAR RS I ONRAS alyAadl A
AYRAALISyalotSa t fF a20ASGSzT t fQSO02y2YAS !
consommons.

3 XERFI, 2019
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A

T [ S &S O inSuseielélBc8ique @ gaziére

Lesindustries électriques et gazieres regroupent |
entreprises qui, en France, exercent des activités
production, de transport, de distribution, dg
O2YYSNOAFtAALFGAZY SO R
gaz

Elles sont essentiellement issues des établisents publics EDF et Gaz de France, créés en 1946

lors de la nationalisation des moyens de production et de distribution, et sont, pour la plupart, des
filiales des groupes actuels EDF et Engie.

Lt y2dza S&0G LI NHz Ay {SNEB adgdéidriqur & lpaceden Siintfle$ &
LI23GSa8 RS GUSOKYyAOASya Sy RSo6dzi RS OF NNRA §NB L.
jdz- t AFAOFGAR2Y NBIljdzAiasS £ f QSYol dzOKS o

94 % de CDI

Part des salariés — SGEIEG 2019
—

50 % de Techniciens - AM

Part des salariés — SGEIEG 2019
I

27 % de Femmes

Part des salariés — SGEIEG 2019
I

27% de plus de 50 ans

Part des salariés — SGEIEG 2019
I

15% a5% 1% 5% 5% 2%
] o soansert /’ Exécution coD \\ / A_pprentis
9 LY *
72% w ZS/BF 40-49 ans 35% ogu
71% 29% P /94% 935%
col
Moyenne de I u 30-39 ans
Moyenne de l'interindustrie
~.50% o5z

TAM

29 ans et moins

Le secteur demeure trés masculin du
fait en lien avec des métiers techniques
peu féminisés mais la féminisation de
ces professions est activement

W2019 © 2012

engagée. Le taux de féminisation global
des entreprises progresse chague
année et la mixité des filieres
s'améliore. Lla branche peut se
prévaloir d'un engagement historigue
et constant en faveur de [I'égalité
professionnelle femmes/ hommes, au
travers de la négociation collective de
niveau branche ou entreprises.

Aprés le départ en retraite des
« babyboomers » et la fin d'une
période de recrutements soutenue, les
effectifs de la branche se concentrent
davantage sur les tranches d'dge 30-39
ans et 40-49 ans

Les activités de la branche regroupent
des ressources importantes de
techniciens d'exploitation et de
maintenance.

Par ailleurs, les entreprises font appel
dans une certaine mesure a la sous-
traitance, notamment dans le
domaine de la production nucléaire.

94% des salariés sont employés en
CDI. Les contrats de CDD hors
alternants sont trés limités en
nombre et réservés a des surcroits
ponctuels d’activité. Les apprentis
bénéficient d'une expérience
professionnelle et alimentent un
vivier pour les recrutements a l'issue
de leur formation.

[F LI NIAOdZ F NAGS Rdz 850G SdzNI RS { @StgchricBridés 3| |

personnes peu qualifiées afin de les emmewers la qualification.

**%

9y O2yOfdzaAz2ys Af aQlF3aIAdG RS GNRAamissin® ét SudeNE
taches trés différentes mais qui sont touchés par une problématique commune : la difficulté de
recruter sur des postes peu ou non qualifiés, dans le contexte actuel.
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2. Cible des personnes

Nous avons construit uguestionnaire ¢f. annexeH) destiné aux salariés occupants des emplois
peu qualifissdans les 3 secteurs ciblés.

Nous avons concentré tre approche vers

-fS&4 F3ASY (14 0RSTFHIREEAEK2IST AYaLISOGSdzZNEET 32 dz0
- les employés polyvalents de restauratig leslivreurs; les managers de restaurant

-fS&4 GSOKYAOASYya RQAY(HSNDSy éiectagfes & dzNJ RSa  Sj dzA |
Nous avons eu ®ANB (2 dzZNBE RQSYGNBGASya Sid I @2ya LINAa |
dans la cible

3.  Questionnaire

Nous avongonstruit un questionnaire de 34 questiom®nt 31 questions fermées €B questions
ouvertes.Ce questionnaire a été administré en face a face et sur Gdoghes lorsque cela était
possible.

Nous avons fait le choix de construire des questions simples en prenant en compte la typologie de
salariés interrogés afin de permettrR Q206 4 SYANJ RSa Ay TF2NXIFGA2Yya
autonomie ouen face a face.

4. Une enquéte difficile a mener

Nous avons été confrontés a plusieudsfficultés pour administrer et recueillir les questionnaires de

f QS0dzRS ljdzZt yOGAGE GA DS D

9y STFSGX Sy OK2Aaradalyd RQAYUISNNEISMiIsRBA A&
nous avons été mis facefaQA f f SGGNRAAYSZT fF FNIF OGdz2NS Rdz y dzy
du fait de nos positonsde DRHf | SGS RAFTFAOAL S RQIs¢enS GeNAER 3 S |
RS& GGSyGSa | dzEljdzStfSa y2dza yQSiGAzya LI a Sy
Pour faire face a ces difficultés, nous avons dd imprimer les questionnaires sur du papier et passe
par les managers terrain, leurs collegues, les représentants du personnel et les équipes RH afil
RQAY a0l dzZNBENJ dzy S NBft I G A2y faiRdiie dOLqyiebtorngir€s3& faisaizniza
dans un but universitaire et de maniere anonyme. Il a fallu lire les questionnaires aux personnes
illettrées et tenter de leur expliquer avec des mots simples nos questions. Cela fut tres enrichissant

mais tres log. En effet, nous avons interrodé3 salariés au total dans les secteurs de la proprete,
RS f QK& UGSttt SNAS NBadldz2N» GA2y SO0 RS&a alfl NARSa

Nous avons fait face a de nombreux refus catégoriques de r?pondre au guestiQroeirees
At NASa FgFHASYld LISd2NI RS aQSELINAYSNE yS 0O2YL
RFya f QSESOdziA2y RS fSdzZNE GNOKS&aod
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y LRatyld tSa |dSa

Sy LXIFOS dzy O2

[ S FILAG RQF@2ANI dzy FAf
carilét AG ySOSaalkANB RS Y
sinceres.

NE S
SUUN
Nous avons di retranscrire une grande majorité des réponses aux questionnaires papBersgiar
Forms afin de pouvoir compiler nos résultats.

De ce fait, nod | @2y a FFAOG LINBdzdS RS 06SI dz02dz.J RS LJ
bienveillance afin de mener a bien ces questionnaires. Notre démarche a globalement été apprécié
des répondants qupour certainsétaient ravis que nous nous intéressions a eux.

b2dza tf2ya YFrAyGaSylryd Sy @SYANI | dz OdzdzNJ RS y
infirmer les hypothéses que nous avons formulées dans rintreduction.
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B. Enquéte terraimualitative
1.  Cible: les personnes interrogées de leurs entreprises
Nous avons souhaité interrogplusieurs acteurs concernés paotre sujet.
Nous avons échangé aveesdDRH du secteur de la propreté et de la restauration avec
0 [ QAY (1 SN SHIER RIS NI y i  RMGSISERVICENS LINR & S

MGSServiceest une société spécialiséedansle serviceallant du nettoyageaf QSy 4 866t S
servicesannexesliésat QS y (i &J8 14 haSngenance.

IlIs ont plus de 700 clients de tous types (copropriétés syndicstertiaire, commerces,
particuliers,administrations,secteurmédical,industries)qui leursfont confianceau quotidien.

lls sont présentssur I'ensembledu secteurlle-de- Franceet Parisintramuros.

lesi @8 LI2f 232838 RS LlaidsSa Meooorvess

&

[ 1 1N
o Serviceadministratif sme QRS mioession:  msgnoMancoems s
o Référentsde secteur DEPUIS 390 ANS, MLS SERVICES CEST AVANT TOUT :
0 Laveurdevitres
UNE EQUIPE DES MOYENS DES COMPETENCES
(0] Agentsespacesve rts ——— Sal
0 Agentsde propreté

Nombre de collaborateursenviron80 salariés.

[ KA T T NS 200 FEIpA MR &

o [ QA Yy (i SBEBWRSRERNAIBG etDRHdeQhL{ 9! ! . [ ! b/

Depuis pres de 30 ans, L'OISEAU BLANNEIS=\IR:IVINle
met a ladispositionde ses clientsine large palette de EEZSIEEEEEEs é
prestationsde nettoyageet de services associés, dans o ' B

respect desaCharte Développement Durable.

CiO2y G NBZ fI LJNJgéSyijl-Gf\zyi
internet.

“

lesty £ 23A S8 RS 1PR&aiSa RS iz

Serviceadministratif
Référentsde secteur
Laveursde vitres
Agentsde propreté

O o oo

Nombre de collaborateursenviron245salariés.

| KATFNBE ROVaFeFfd ANBA HAMD
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o L'interviewAchouak EL HACHDRHGroupe Eleni

LeGroupeEleniestun groupequi structuresondéveloppementautour detrois activités: 3 marques
Répiceriefine, 13 restaurants(Kalios Yaya Pouliche Levain Plantxa Vida Maison Ariber} et 1
projet hotel.

Les restaurants proposent de la vente sur place, a emporten divraison notamment grace a leur
Dark Kitchen by Eleni Group StreetLab qui a ouvert en février 2021.

[ §a GeélLrf2arasa RS Lkadés

0 Services supports (RH, FHnance, Wy v
Opératiors, MarketingX 0 qﬁ 4
Responsabl&kégional COCOTTE
Directeursde restaurant
Chefsde cuisine,cuisiniers
Serveurs et employés polyvalents ¢

restauration

o Service de livraison externadis POLA YA&

bowl & fishbar

O O OO

Nombre de collaborateursenviron D0 salariés.
| KATFNE A 2B8QMAARA NBA HA
0 L'interviewMamadou TOURBG deSELF INTERIM

Depuis plus de 20 ans, Self Intérim accompagne des pers@eneson 12 000 S N&E f QSY
durable tout en répondant aulresoins en recrutementles300entreprises partenaires.

Entreprise de travail temporaireR QA Yy a SNIi A 2 Yy , BEfAngeans afifl goar yayeh&sion
sociale et le développement durable des territoires ou ses agences sont implantées

Les typologies dpostes recrutépour les entreprisepartenaires;

0 Demandeu.r.s® Q S Y tdpudsplusde 24 mois £ o s s

o Bénéficiairedu RSARevenule SolidaritéActive)  recrurer
o Allocataire de f Q! [Allocation aux Adultes
Handicapés)

Allocatairedef Q! { {

(Allocationde SolidaritéSpécifique)

Jeunede moinsde 26 ans
Travailleu.r.séhandicapé.e

Résident.ede quartier prioritaire
Sangqualificationparticuliere

Sortant.edef Q!(Aidesocialeaf Q9 Yy ¥ I y
Parent.elsolé.e

Nombre de collaborateursenviron 245 salariés.

| KATFIFNBA 2RAME Pl ANBA HA
R 4

ponsabilité Sociétale
des Entreprises inclusives

(@)

ACCOMPAGNER

O OO O O0Oo
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o0 [ Qérview David BOUSSEREMARESponsable de la mission locale de Touraine

La Mission Locale de Touraine est ul
association qui apporte une aide personnalis
aux jeunes sortis du systeme scolaire.

proposent avec chaque jeune demandeur le
projet professionnel, pour trouver uemploi ou

une formation.

La priorité de la mission locale : permettre I'acc

a l'autonomie & chaque jeune. Ils les informer 2V SoMMEsouse
les conseillent, et ils les mettent en relation avt P

tous les partenaires utiles a leurs Vvie

quotidiennes : logement, transporsanté, acces

aux droits, culture, loisirs.

Les typologies de postes recrutés pour les entreprises partenaires
Lfa FOO2YLI IySyd G2dzi GeLIS RQSYGNBLINARASI LI d

t 2dzNJ £ S& SYLX 28SdzNERX Afa 2y G t  OldtdsNdcrRt@meritsS dzN.E
lls effectuent pour les entreprises une recherche ciblée. Une équipe de proximité et réactive
propose gratuitement un service d'appui conseil, une aide personnalisée et des solutions sur mesure
a toutes les entreprises.

Nombre decollaborateurs environ 245 salariés.

t L a RS / KAFAFMSionR ahldde Touliedst une association de LoiE@®A vu le
jour en juillet 1996 et s'adresse aux jeunes de 16 a 25 ans qui ne sont plus scolarisés. Il s'agit d'u
service piblic gratuit.

o [ Mérview de Stéphanie MOT TBirectrice associéed 5 A | §et Sbhlebrs

Dialogues et Solutions (D&S) est une agence de communication qui propose des actions pour fair
NF&@2yySNI f QAYF3IS RSa Syl NB LMK ESllab®teuts letyatiirer |j dz¢
de nouveaux talents.

Les entreprises clientes confient leurs projets RH et leurs challenges de dengai@.lj dzA LIS 5 g |

ses meéninges powglaborer des stratégies de communication, du brief au déploiement des actions
!

VISER
LALUNE.

te1JSa RQlFIOGA2Y A
Plan média,
Communication interne,
Relations écoles,

Marque employeur
Stratégie digitale

RSE .

Nombre de collaborateurs22 " S PROJETS s,
| KATTNE en RBI7DFR QNS & =

= =4 =4 8 -4 2
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2. Questionnaire qualitatif

Nous avons souhaité aborder notre sujet de mémoirdSO RSa&a 5wl S LINBSaON
peu qualifié.Ces entretiens ont duré 30 minutes. Vous trouverez le contenu des entretiens en
annexeA a F

1 Pour le guestionnaire adressé aux DRH nous avons établit |a liste des questioiessbus

1. Votre secteiNJ R Q| Ol dosarieé par Ged ténsions au niveau du recrutement ?

Si oui, sur quels métiers ?

2.vdzSt €S AGNI §S3AAS wl paliercstié frobMraiiche XSy  dzdzONB LI «
Quelles sont les actions concretes qui en découlent ?

3. Avezvous suffisamment denoyens humains et financiers pour traiter cette problématique ?

La crise sanitaire-t-elle eu des conséquencesur vos métiers ? Si olesqueles?

7

Tt2dzNJ £ S& LINBAONRKRLIISdZNBE RS f QSYLJX 2A 1LJSdz |jd

questionssuivantes :

1. Quel est le role et la mission de votre organisme ?
2. Commentétesd2 dza A Y LI AljdzS Rl ya fomfiesd 22 RSa& LISNA
3. Quelle problématiqueencontrezvousR I ya f QI G G NI Ol A @ despctcbhisien f |

tension, sur des emplois peu qualifiés ?
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C. Apport de ces enquétes sur les hypotheses dressées en
introduction

{dzZAG0S £ fI NBYyO2y(iNB RSa SYLX 2&Sa ndssdouliaiahst A T
revenir sur leshypothésesémisesen introduction, F FAYy RQFyIFf 8aSNJ f S&a Sy
pouvons en tirer

Nous avonsencontré 113 personnegont :

39%issues du monde de la propreté, i
33%issuesdumond®S f QSYSNHAS St SOGNRIdzS SidG 3AFT AS
Et28%issues du monde de la restauration rapide

o O

o

'y RSA&4 LINBYASNER O2yaialda Sad ljdzS tQryrfeasS R
laisse pas apparaitre de différences notables dans les tendances des réponses.

/| QSai t I NI Aazy L32dzNJ I | dzSt £ S f)fle-dgfal-efsl-%(ﬁyeéﬁ LJi
obtenues.

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND

54



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

1.  Hypothésen®l, 2 et 3: panorama des salariés peu qualifiés

Lien avec nos hypothéses posées en introduction

N°1: Si la définition des emplois peu qualifié nous est apparu difficile au sein de notre
groupe derecherche, estl possible de définir ce terme et de dresser un panorama
exhaustif des caractéristiques de ces emplois ou des personnes qui les oc@ipent

Quel est votre age

Etes-vous ?
@ Moins de 18 ans

@ 18a20ans

21a25ans
@® 26a30ans
@®31235ans

Vi @ 36240ans
@ 41a45ans
®46a50ans
@ 51ansetplus

Pour auelle taille d'entreprise travaillez-vous ?

@ <11 salariés
@ 112 50 salariés
514 250 salariés
@ 250 et plus
@ Je recherche un emploi
<]

Pour la premiére questiomous ne sommes pan mesure de dressem panorama exhaustides
caractéristiques des personnes qui occupent ces emplois dans la mesure o

o [ S& G NI ysGdatSaasezRiSpsratés I NB LI NI Mdésiégoydan® &t absezN 3 S
équilibrée :
o Pour lesjeunes (moins de 18 ans a 25 ans) avec 24,2% des répondants,
0 24,1% deersonnes agéeab a 30 ans
o B 25,9%personnes agésde 31 a 35 ans

@ Un homme
@® Une femme

Pour combien d'entreprise(s) travaillez-vous ? (auto-entreprise inclue)

@ 1 entreprise
@ 2 entreprises
3 entreprises
@ Plus de 3 enfreprises
@ Je recherche un emploi

Le point intéressant est que nous avgreu de senics ayant répondu a notre enquéte (8% de 41
ans a 45 ans et 10,7% de 51 ans et plus).

Alors méme que les études des effessiir ces 3 secteurs tendenRaS Y 2 y (i NS Nao@s@duy @ S
attendions a trouver beaucoup plus de sasialans le secteur de f@opreté et également plus de
jeunes dans le secteur de la restauration.

En outre, les répondants sont & 70,5% des hommesr@ioamentt. £ QSGF G lj dzA  y 2 o
RFya O0Sa aSOGSdz2NB RQIFOGAGAGSO

/ St LISdzi aQSELX A dzSNI LI N €S FLAG dzS tSa T
yQ2alASyd LI a LI NGAOALISNI £ fQSGdzRS®
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Lien avec nos hypothéses poséesiatroduction :

N°2: Un autre élément majeur nous est rapidementapparu £ S G S NJ Squaife S Y LJt
sousSY i SYR 1jdzQF dzOdzy S ljdzt t ATAOIGA2y yQSald yS
G6SYGdSNRrya RQFylFfeasSNI OStl S RS OSNAFASN
pas de qualification ou de compétences.

N°3: Cela nous conduit a nousiterroger sur le vivier des candidats aux emplois peu
gualifiés. Quelles conséquences a la montée du niveau de formation des Francais, sur le
nombre de candidats pour les emplois peu qualifiés

Undes apports importantsie cette enquéte eslj dz&quivaRitédes emplois peu qualifié abordg
précédemmentest confirmée par les résultats.

En effet, néme si 30,4% des répondants NON PAS .. e vore nvess détude »
dipldme, nous constatons que nous avoA2% des
répondants qui ont un Bac+2 et plus (ddrt,6% qui
possedent urBac+4/5)

@ Pas de dipiome
@ CAP/BEP
BAC
@ BAC+2 ou Licence
@ BAC+4, BAC +5 ou Master ou plus

AvdNJ dzy RALI 6 YS yQ8aid R ES
f QSY@dAS RS GNX @Attt SNI '
0QSald dzyS - PadeiiedeBsSsdlariés a u
yQ2y G LI & GNRdJzFS RS GNI OFAf RIEVA f SdNJ FAE ASN
LJ- NOS [j dzS f S dzNJ aedr eIt Fan¥eS? vore dpiome st

[ S& AYUSNWBASsa RSa 5wl RQI T

j dzQSy 3ISYySNrfxz OSa &+ \“ - &3S NA

par besoin, opportunité ou hasard.
Quelle est votre catégorie d'emploi ?

@ Pas de diplome

57,3% des répondants ont des diplémes france
b2dza | @2y & H @I wiplonip@oitl,3%C
qui ont un dipldme étranger et qui se sont classés
non dipbmésdans la question précédente).

La conclusion est la mémie niveau de diplome esl
assez élevé. La part de; diplomes étrangessde ™ o oo
13,6%, une part non négligeable. i

@ Agent de Maitrise

// 13.4%

En outre, la répartition des Catégories Social
Professionnelles (CSP), laisse apparaitre une part pius
AYLRNIFY (S RQHUzORGBWIEL Pand Esygend ayamépondu,soit 54,7% du
total des résultatsNous avons ensuite 32,28 Q! ISy (1 & &echidensieNseuledent
13,4% de Cadres.

La part de «rais non qualifiés » reste importante, cependant nous constatonsin «mismatch»
SYGNB S ydé&sshamamLeslés dzRpois occupés
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2. Hypothésen4,5et69 @I f dz A2y RS f QSTTAC
entreprises sur ces populations

Lien avec nos hypothéses posées en introduction

N°4:b2dzd y2dza &a2YYSa |t2NBE AYUISNNRISAE &dzNJ
emplois peu qualifiés. Si les entreprisémient en mesure de les améliorer drastiquement,

y aurait-il plus de postulants ? Cela permettrait de mieux fidéliser les salariés peu
gualifiés de ces sociétés

N°5: Nous pouvons supposer que, si les salaires des métiers peu qualifiés augmerdaient
maniere significative, les entreprises auraient plus de facilité a recruter. Mais le salaire est
il la seule réponse ?

N°6: Nous pensons donc que la crise planétaire liee a la Ga9ié bouleversé le monde
professionnel, le rapport des personnes aavail et en particulier pour les emplois peu
gualifiés. Cette affirmation sera testée dans ce mémoire

Sur les onditions de travail

Comme affirmé en premiére partie de c
mémoire les répondants confirmé travailler
61,6% entre35 et 45 heures. testréme il I

reste un nombre important de temps partie % © 25 34 houres

Quelle est votre durée du travail chaque semaine (toutes entreprises confondues) ?

avec 22,3% des répondants qui travaille @ 45 reurenctpus
moins de 34 heures par semaine$6(1%

moins de 24 heures)et un nombre tout aussi
important desalariés répondant travailler plus
de 45h00 par semaine

|\ 4

Contrairement a ce que nous pensions au

départ et malgré le taux important de

S temps partiel les répondants ont déclaré

® 2 envepiises travailler en grande majorité pour une
e seule entreprise (83%).

@ Plus de 3 entreprises

@ Je recherche un emploi

Pour combien d'entreprise(s) travaillez-vous ? (auto-entreprise inclue)

Il est fort probable que les salariés
interrogés Y QI A @y (osé déclarer

NI @1 Af € SNJ LJ2 dzNJ LI dza
effet, les enquétes qualitatives auprés des
DRH des secteurs de la propreté et de la restauration, évoquent des faits contraires du fait du
nombre importants de temps partisemployés dans ces secteurs.

Lorsque nas nous penchons sur les réponses liées aux priorités des répondants observons
gue le salaire et les avantagagivent en téte des prioritépour 61 personnesAu global si nous
prenons le top 3 des réponséss plus cités, le salaire est cité par 98pondants.
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En deuxieme positionarrivent les conditions de travaikitées dans le top 3 des priorités pat 8
personnes Enfin,en troisiéme positiony 2 dza | @2y a f Sa LISmehatibiBéespar S &
73 personnes.

Classez les critéres suivant par ordre de priorité (1 le plus prioritaire et 5 le moins) - PS: METTRE VOTRE
TELEPHONE A LHORIZONTAL POUR REPONDRE :}

80 B FPriorité 1 [ Priorité 2 Priotéd 3 M Priorité 4 I Priorité 5

40

20

Salaire et avantages Conditicns de travail Temps de trajats Persaectivas dévolution  Parspectives de formation

[§ alfFANB Sa

a Suwy des dripl@isoeliqialifidasEhs LJ2
RSa &aSOGSdcaNBE RQF ¥

v
y 2NIS GSyarzyo
Cependant de st pas le seul.

La derniére position des perspectives de formatiest peut-étre due au fait que 91,1%des
répondants affirmentque leurs entreprise®nt mis en place un parcours de formation pour
accompagner le développement tlurscollaborateurs.

A

Toutefois nous constatons qué Sdzf & oT X p:: RQSYy (G NB SdzE itghie Lidz
au cours des 2 dernieres années

Est-ce que votre entreprise a mis en place un parcours de formation pour accompagner le

i a i ) Avez-vous bénéficié d'une évolution interne depuis 2 ans ?
éveloppement de ses collaborateurs ?

@ Oui

@ Oui
@ Non

@ Non

t 2dzNJ £ QS| dzA i ki® pNdessidrindle, lkeNERpdrfdhsouhaitent que és entreprises
LINAGAE STASYG £ QF ARS (hremidle répaBsd FoBredperSonries) dzjfizAta2 I &
LJ2 dzNJ f QS Rz & 2 y 3 I, stBufiel] B0 S ¢ Falilierit 6 & HzQD § & ; etedsin § NI
f QL 0084 t RSa OUAQGAGSE aLRNIADSaD

Comment 'entreprise pourrait vous aider dans dans votre équilibre Vie Privée Vie Professionnelle ?
(1 en premier et 4 en dernier) PS : METTRE VOTRE TELEPHONE A LHORIZONTAL POUR REPONDRE :)

60 M Priorité 1 I Priorite 2 Priorité 3 [ Priorité 4
40
20
Aidz & la recherche cun Aide pour [ Education/Garde Accés & des activitss Faciliter laccés au travail
lagement denfants sportives (Navette, covoiture, vélo

électrique...)
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Quitteriez-vous votre entreprise du fait d'une mauvaise relation avec votre manager ? Ch ose éton n ant'ela relatlon avec IeS Collég u GE
travail (avec31,3%de réponses positivegst plus

@ Oui tout & fait

@ pusia importante aux des yeux des répondants que la
o relation avec leurs manager@8,6%de réponses
positives)

Des actions pour améliorer les relations de travalil
Quitteriez-vous votre entreprise du fait d'une mauvaise relation avec vos collegues ? pourralent étre nlses en placpar |es entl’epl’lsesn
ce sens.

@ Ouitout a fait

@ Plutet oui
Plutat non

@ Non pas du tout

Imagesdes postes

Pensez-vous que votre emplol est utile ? Vous sentez-vous reconnu pour le travail que vous fournissez?

@ Oui tout & fait @ Oui tout a fait
@ Plutét oui @ Plutét oui
Plutét non Plutdt non

44.6%
@ Non pas du tout . m @ Non pas du tout

Nouspouvons constateque sur 44,6% des salariés interrogés se sentent reconnus pour le travail
effectué, ce qui est un atout important pour les entreprises de ces secteurs. Seuls 7,1% de
répondants considérer} dzQA f & yS a2y id LI a REal?2 dzt aNBEO XK yde
@Sdzi RANB jdzQAf Tl dzi G 2dzi R 8es samineSafiniddpodvoir lést S |
fidéliser dans le temps, et les revaloriser.

ldzaaAx G2dzi O02YYS I ONRAS &l y ANdiésksdsntehtitfeS t
pourtp>di: RQSYGNB SdzEx OS JjdzA S&aid dzy SEOStt Sy
essentiels, et ont une utilité directe pour la sociéiége ce soit le nettoyage, les interventions sur le

gaz ou encore les employés de restauration.

Pensez-vous qu'il est difficile de recruter dans votre métier ?

@ Oui
@ Non
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Toutefois, lepersonnesyui ont réponduont parfaitement conscienceu faitlj dzQA f Yy QS a
NB ONXzi SNJ Rl ya f Sdami76/4S O SSNENIR QF d2i A A3 geladey (
pour ces métiers estine tache ardugoour plusieurs raisons : la mauvaise image duttssentces
métiers ;les conditions de travailifficiles ;des salaires trop bas ou encdeeprécarité.

A votre avis pourquoi ? (89 répondants sur 113)

Catégorie de réponses Nombre
Contrainte et exigence du 1
métier
Mangque d'attractivité 8
Mangque de reconnaissance 2
Mauvaise image 17
Pénibilité 19
Pénurie de main d'ceuvre 7
Peu de visibilité sur les 1
possibilités d'évolution
Peu qualifié 12
Précarité 8
Salaire bas pour 14

I'investissement demandé
Total général 89
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LYF3Sa RS t QSYUNBLINR &S

W S O N\HZ[:I é NJ é é_ [:I dzy S L,l N o K é Recomimar%er-iez-vo;.ls\;gtre-emrep.risg‘aunan.ﬁi?_- T = FT 7\ 67\
candidats et salariés en postans ces secteuyae '

AQAYGISNBaasSyid LI a NBSE etmn " JdzO £ A S
sitesde notoriété,tels que glassdoor ou indeed. @ b pm skt

lIs privilegiat les avis de leur entourage, €
trouvent leur emploi via le bouche a oreille
5QFAffSdzNBEE ndpImM> REBYUNbL Sdze NBOZYYFYRSNI A
f SdzNJ YSGASNI £ dzy | YAS ¢4 w~us-m Baé&agidNg Sd
recommanderaient leur entreprise & un arfijQ 2 e mreses i ders snouses s fneenee?

f QAYLRNIFyOS RS f QSEL o S dzNE
NEO2yylAaalyoOSs Si RS A&
conditions de travail de ces salariés comme enije
prioritaires pour les dirigeants.

Pole Emploi, canal traditionnel de reCruteMent s = @ @@ @ s ot o b eronees o
les emplois peu qualifiéeste efficace avec 50,99 soae sisscoo, choossyoursoss..)

des salariésayant réponduqudls utiliseraient ce
dispositifs'ilsdevaient trouver un autre emploi.

@ oui
@ Non

Nous constatons également que les répondar
yO2yid LI a RQFGGNI AG LI sa L2t
(responsabilités sociétale environnementalesRSa Sy i NBLINAaSasx SiG OSft |
différenciant qui permettrait de les attirer. Sur ce ppiihy a une vraie divergence par rapport aux
CSP plus élevégsi eux, accordent une importance considérable a la politique RSE des entreprises.

Est-ce un critére de choix pour vous qu'une entreprise agisse positivement pour la société ?

. P 0
Recommanderiez-vous votre meétier & un ami ? (Responsable socialement / Identifié par un Label / Ecologiquement engagé...)

@ Oui tout a fait @ Oul tout 4 fait c'est important pour mol
@ Plutét oui @ Plutst oui
o ot e
@ Non pas du tout @ Pt oui
Quel canal utiliseriez-vous pour rechercher un emploi ?
Intemet {Site d'annonces) 55 (49,1 %)

Le site de lales entreprises ol,.. 30 (26,8 %)

Ecole

6 (5.4 %)

ssibles)

Bouche a Creille T1(63,4 %)
Péle emploi § Apec 57 (50,9 W)
Agence de recrutement [ intérim 50 (44,6 %)

En cas de recherche, j'essaiera,.. —1 (0,9 %) teea )
Opportunites l—1 (0,9 %)
Opportunite i1 (0,9 %)
linkeden i—1 (0.9 %)

aucun i1 (0.8 %) "

0 20 40 60 B0
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[ QF Yy OASYYSiS RS&a NBLRYRIyGa Said az2vyysS G2dziS
RQI Yy OASH 9z (6@ O 2tesipelRdR yetOursjde$ part de nouveaux entrants dans ces
secteursO My S yi'2 ASdzf SYSyd RSOfIINByd | @2AN Y2AYya R

/| St LISdzi | @2AN) dzy S AYOARSYOS adzNJ f Qlylfeas
RS2t TFTARS{ SaNous aufiddsS gpréei® lawok davantage de retour de personnes
NBEOSYYSYlG FNNAGZSSa RIya f QSYGUNBLINRAS 2dz OSylI
Les DRH peuvent étre rassurés, la majostativeRSa &l f F NASa Sy LkadasS o
quitter leur entreprise. Lehénomene de grande démission ne semble donc pas réellement affecter
0Sa aSO0SdzNE RQlI OUAQGAradGaoyl RSaE NYLEPRIIAY LI di
posés la question de savoir s'ils souhaitaient changer de poste.

Toutefois, les salariésterrogés ont tout de méme émis des souhaits de mesures que les entreprises
L2 dzZNNF ASy i YSGGNB Sy LI} IFOS FFAYy RS Tl @g2Nras
personnelleDeux principaux souhaits en ressortent : des horaires plus adaepténoins de temps
partiel, et des haaires de jourket des conditions de travail moins pénibles.
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Nos recommandations

A. Comment les entreprises peuvent agir au niveau de leurs
salariés?

1. Travailler sur le parcours expérience collaborateur de chaque
salarié

Les offres R QS YsLife® &ntreprisesa 2 Yy i | dzalésdphBufsKddzis un marché
concurrentielle] QS y (i Nd& kaN&ndré auprés des candidats et nous pouvons y appliquer
le modéle de$ forces dePorter! S & i dzy 2 dzi A dnaly§edaA concofendestriun R Q
marché (cf. Annexi).

t 2dzNJ &S RAFTFSNBYOASNI f QSYiINBLINAR&AS R2AG RS
de vie importantes pour le collaborateur. La liste de questions6id a 2 dza LJSdzi f Q@

Elle peut analyser leoncurrence afin de savoir si elle est un employeur de choix et se fixer des
objectifs pour le devenir ou le rester.

t F N FAfESdNBEE fQ202SO0AF Sad S3aFtSYSyid RS |
anticiper et les organiser. Lepouvoirs 6 A Sy OKlFy3S RS Ol YLA® t 2
Si RS FARSEtAASNE fQSYLX 28SdzNJ R2AG siNB Sy

ses clients.

1./ 2YYSyld fQSYUNBLINAAS &a2dzKFAGS O2YYdzyAl dzS
recrutement? ceux qui sont retenu8 Ceux qui ne le sont pas
2./ 2YYSYy(ld fQSYGNBLINRAS &z2dzKl A G Somhshtiefeinhiine
OKIFIljdzS O2ffl062NFGSdzNJ RRya f QAYUSANI GA2Y
3./2YYSYyild fQSYGNBLINAAS 28§NB fSa Y2YSyida RA
o Problemediés aux conditions de travall
o t NPofsYSa LISNER2yySfa o68FyisSz FAYlFIyOASN
4. 1 2YYSyYyid f QSYGNBLINAAS )\yééééxd F“epyé tS RSO
o0 EstOS 1jdzS f QSYGNBLINA&AS ONBS RSa LI NO2 dzNJ
o Communique sur les différents disgitifs offerts aux salariés (CPF, transition
LINEPFSaarz2yySttSzT +£1 9X0
0 EstOS [dzS f QSYGNBLINR &S Tl &25iNlizesSt cefglellRS 3 S
communique en intern@
5 /2YYSyid fQSYiNBLINAaS O0Sftso0NB fSa Y2YSyda
o Dates importantes (exaples: liées au calendrier avec Noél, Journée de la femme,
Rdz KI'YRAOIFLIJE Rdz w{ 9XIYyyA@BSNAIANS RSa O
Fyaz mh |yaXxo
6. / 2YYSYy il fQSYGNBLINA&AS 3I8NB {2 Conrenf ¥ldzyive @t G A
communiqueses objectifs et ceux de ses salafféSomment sont organisés les moments
Of S& YIylI3aSNALIdzE ONBdzyA2yada RQSIdzA LISZ NB dz
SYGNBiGASya | yydzsSt X0z / zvvéyﬁ SttS ORBS Rd
7. ComnSy i f QSYGNBLINAAS 3IS§NBE BsiDSR §LdESNIE 20 SRS NS
un lien avec ses anciens collaborate@rs

- < Uy
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2. Investir dans la formation desanagerst deséquipes

1 Formation sur ls baseglu recrutementpour un manager.

wS ONHAIBINI oa dzy S a0ASyO0S SEF OGS Si O0S yaS:

Ra&2compagneles managers sur ce sujet avec

- ABSO dzy F20dza &dzNJ £ S O2HiG RQdzy YI dz@l A& LR

- 1ISa O002YLI IYySNI RFya I+ O2YYdahkeGuteémerg pourt
attirer les meilleurs talents,

- 1S4 ASYyAaAO0AfAASNI AdzNJ £ SdzNBE NbfSa RQ! Yol aal
RS fQSYLX 2A | FAY 1jdzQAf & LlzAaasSyd aQl RILIGS

- Les sensibiliser sur la définition du savéire trésimportante sur les emplois peu qualifiés.

f C2NX¥YSNI S YIFyFE3aSNI I FAY ljdzQAt az2iad Sy YSadzN

/| Sa aSaairizya RS FT2NXYIFGA2Y LRdNNRYy(d &aQAYaLAN
MINTZBERG, & savoir

 FigureproueY €S YI Yyl 3SNJ R2A0 NBLINBASY(HSNI f Q2NHI

§ Leadershipy LISNX S RQSESNRSNL dfS A gRF dzdBNOSES | 82
Externe)

 Agentdeliaisory LI2AYy G Yy SONIt IAljdzS dz aSAYy RS Q2

 Observateur actif ISOKSNIOKS fSa AYTF2NXIGA2ya £ f QAy(

T 5AFFdzZaSdzNI RQAYTF2NNI GA2Y A

1 Porte-parole

 EntrepreneurY T2 NOS RQAYAGAIGA2Y £ RS y2dz0St dzE

1 Reégulateur. intervention dans des situations hors contrdle dans des conflits

1 Répartiteurde ressources allouer missions et budgets

1 Négociateur: sortir de situations imprévues récurrentes

b2dza LINRPLRaSNAR2ya RQlI22dziSNJ:t O0Sa AGSya RSa

- Pour préserver Isanté et la sécurité des collaborateurs
- Formation de formateud SO dzy LR AY G LI NI AOdzZ A SNE & dzN.
aux savoirstre.
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B. Comment les entreprises peuvent a leurs niveaux participer a

f QL YSEA2NI GA2Y RS SYLJ 2A & LISdz
1. WSR2NBNJ f QAYI 3 RSa LRadhSa Si
lobbying dans ce but

a
S

Les métiers manuels soils réservés aux mauvais éleves ?

Méconnus ou mahimeés, jugés parfois pénibles, certains métiers ne séduisent pas... alors méme
gue les entreprises embauchent ! Particulierement mal considérés, paniise marginalisés, ils
ne parviennent pas a se débarrasser de cette mauvaise image.

t 2dzNJ OSt X Af y2dza aSYofS LINAY2NRAIFf [[jdzS f Sz
les écoles pour présenter les métiers et les évolutions de carrierelppessies entreprises peuvent
S3FLtSYSyid a$S &alA&aAN) RSa NBaSldze a20Al dzE GSt
F @ yd fSdzNB O2ffF 02N G§SdzNAR ljdzh F dzZNRy G dzy Nk f
étant suivi par plusieurs mirs de personnes. Il est également important que les entreprises
LINBYySyid S (SYLA RQAYZPAGSNI RSa Stsg@gSaz RSa
rencontre de leurs salariés afin de lever les préjugés et intéresser les jeunestigmser

2. Valoriser les parcours métiers
Pour valoriser les parcours métiers il existe de multjoleition:

- { QAYy @SaidAN RI yCerifidayde QuraicatioRIEsSoniRIBCQP) qui
permettent de faire reconnaitre officiellemexiescompétences et savofiaire nécessaires
t ft OSESNOAOS RQdzy YSGASNXY Lfa NBLER2YRSy(H |
salariés de la branche concernée

[ QOSY UNBLINRAS LISdzi S3AFESYSYyld FIFIANB S OK2A
Interbranche (CQPmatérialisenties passerellegjui peuvent existeentre certains

métiers6 § SOKY AOASY ljdzt t AGSSE O2y RdzOG SdzNJ RQS | dz/
logistique, par exemple) et favorisent la mobilité entre secteurs des salariés qui les
détiennent.

- Un des retours des prescripteurs RH était que les saldeg®mplois peu qualifiés ne sont
LJba GNBA t tQFAasS 9SO fF F2N¥YIFGA2Y ljdzA N
décrochage scolaire. Revoir les méthodes et outils de formatiale validation des acquis
peut-étre une solution aux freins rencontrer dans le développement des compétences.

Dans le domaine de la restauration, nous pouvons citer le groupe de restauration
européeme, Amrest Delcoquiexploite plusieurs marques comniézza Hut, KFC,
Starbucks, Burger KiKgen Europe et en Asgrace a ses 4000 collaborateurs. Ce groupe
a décidé de mettre en place un systeae développement des compétences qui a appelé
Spread Your Wings (SYaléploie tes ailes en francais).
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Le programme de développement
supporte la progression des Spread
collaborateurs pour répondre aux " YOUR
besoins d’Amrest afin d'accompagner sa
dynamique croissance a l'international.
Le programme Spread Your Wings
concerne les employés RST (siege) en
L4+ et les employés OPS en L2+ !

g o @ % ,é%/ab% blue frogﬁ [BIAICIOA TR q I

Chaaye collaborateuyaprés un entretien avec son manager et la RH, détecte ses points forts et axes
RQI YSt A 2oblit dével®pper Sed compétences en construisant son plan de développement
individuel.

Ce plan se base slaformule 7620-10quiLINRE A Sy G RS f Q20aSNBI A2y
Mc Call, Robert W. Eichinger et Michael Lombardo. Ces derniers ont étudié le parcours de 200 cadre
Si OKSNDKS O02YYSyid Afa F@FASyd I Oljdzia f SdzN&
sawir-faire leur avaient été inculqués sur le tas en relevant des challenges difficiles. 20% de leurs
O2YLISGSyOSa az2yid AaadzSa RQdzyS 02yyS 02YYdzy A
adzZLISNA SdzZNE® [ Sa wmE: NBadl y dtidue, anngdisurtdés sugirdsaid G |
qualité.

Grace a ce programme, la sociétété en capacité de soutenir son développement en Pologne et a

International Plus de 10@00 entretiens de développement de carriére ont permis a des milliers de
O2f f I 02 éublierSediN@rneR Q

/'S LINRPOSaadza I LISN¥YAa RSa O2ftlFo2NFiSdz2NBE RQ
RQSYOFRNBYSyYd Fdz aSAYy Rdz NBaidl dzZN» yiz RSa Lk
Direction.

Le point positif est que ce type de déMIDK S @I f 2 NA &S f | YZO)\f)\ easS Ay
aQSt SOSNI SG t I NBO2yyl Aaal godsentiRS Sy i NB LINR &

Q
5l ya €S aSO0GSdz2NJ RS I NBAGIdAzNI A2y X
a i

O0S GeLiss
' NBONHzi SNJ SG FARSEAASNI adzNJ £ Sa LladsSa RQSyi
qualifications.Le turnover diminue de moitié lorsigS fQS)[u NBELINA&S FlAG f
Y20AT A0S AYGSNYS LXdzistd 1jdzS RFEya dzy NBONIzi ¢

restauration.
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3. LY@SAUANI RIya fQFftGSNYIyOS
Le cas GRDF

Créée ily a 50 ans par Gaz de France et partenaiendee date de GRDF, le centre de formations
aux meétiers de I'énergie Energy Formation a formé plusieurs milliers de personnes aux différentes

FI OSGidiSa RS& YSGASNR Rdz 3FT yIGdz2NBf & | dz2 2 dzNF
afin de continue a ancrer notre savoif A NS 3 T A SNJ S¢elaCNI yOSX SiG o6
; @2f dzSNJ OKST Dws5Cx 0QSad fQlFaadz2Nk yoS RS 3l :
programmes de formations conséquents. Prés de 30 millions sont consacrés a la formation chaque
annéet Dw5C® Lf Sad S3AFEtSYSyd LRraaroftS RS RSO
accompagné vers des cursus diplomants et certifiants.

[ AN ALTERNANCE

6 586 apprentis au 31/12/2020 1139 contrats au 31/12/2020

I APPRENTISSAGE I I CONTRAT DE PROFESSIONNALISATION |

29% en fle-de-France 96% dans les 300+ salariés 29% en lle-de-France 97% dans les 300+ salariés

.
~ et
.

La majorité des iés col nnal
d apprentissage d I b h

mployés p r des enueprses de
300 alariés et plus (96%).

o Faire évoluer les conditions de travail des employés en fonction de leurs attentes

o Investirdansl®@ A Sy siNBE Si fSa O2yRAGAZ2YAE RS (NI QI
f QL dzyS RS I LINBOI NJ\GS 60/ 553 GSYLA LJ NILASE:

5SLJzA & LJ dzaASdzNB | yySSa f Sa Sy (atddeirsisSlariésa Q A
SG O02YYSyOSyid t YSOUNEB Sy L  OS RS& RSYIl NOK:
tQlb! /¢ 6! 3ISYOS yLiaAazyl LJ2 dzNJ f QI Y Slé bieBéng G A 2
adzNJ f Sa& t)\ SdzE RS (NI gI namm&ey'cmracéeusé paSufie hdrmdhie dzy
aldAraFriralryisS SyiNB fSa FWiAGdzRRSas tSa o0Saz
ézdeJ-)\ydéé Si tSa LRaaAromiAisSa Rdz YAf ASdz RS

Lf aQl 3A IRSRQAYVRIRBAY SRNIRMEBE G WA @ KA 201 LI ot S RS O
Rdz GNY @I Af L32dzNJ F OONBRnUNB t 1 F2AaAa tF &l da
(ARACT).
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4.  Agir sur la rémunération

[ S alfFANB Sad QStSYSyid LINR 2 NTesrépbriddhts fedaatre S & (
enquéte terrainLJ2 dzNJ F G GANBNIJ SO FARSE A&ASNI a4dz2NJ RSa SYLIX
forte tension.

I £ QKSdzZNE 2 G S ales2énfAndghi 1a mideAed ylace de dayr@&lstbution des
NAOKS&aasSa RS f QSy i NBLNR aS in&lie, s dduigtided: diésh salgfiésl dz
LJ2 dzNJ O2 Yy aSNIWISNJ f SdzZNB LR dz@2ANE RQlI OKIF G yS @2y
Il n@st pas toujours possible pouylS SY G NBLINRA &S RQIdZAYSYGiSN RS
salariale cependant, elle peut réfléchir & une rémunération varidddeée sur des objectifs
quantitatifs et qualitatifs pour impliquer chacun de ses collaborateurs dans la rédssiéesociété.

Pour exemple, nous pouvons prendaegestauration rapide ou les employés polyvalents bénéficient
RS tQFrO008a t dzy LI Iy RS LINRYS YSyadzStt Gveo LI d
fl LR2aaiAoAftAldS RQIdzZAYSY $Sd8D 330%zNE  NB Y dzy SNF G A 2

/] Sa 20602S00GATFTa az2yid ftASa | dzE Poubillugtraryiricaskéhcrét, Q2 NH
restaurant peut fixer des objectifs mensuels sur

- La satisfaction client (notation sur les avis google ou site spécialisé comme &jZaitk
F LISt £ RS&a OfASyda YeadasNB ljdzh @2yia SOOI
- Le délai de préparatioh 2 NB lj dzS OWNS&GS8YLIB ARSOLISBLI NI GA2Y.

- [ QFGGSAY(GS Rdz OKATFIFNBE RQIFFFIANB FArssSla&y F
de péremptiongrace a des actions de ventes additionnelles ou suggérées, accompagnement
RSa Of ASyida RIya fSd2NA OK2AE X

- Des besoins spécifiques récurrents ou ponctgelmme les audits hygienes, des challenges
pour promouvoir un produit nouveai

& ONRGSNBPAa RQSEAIAOATAGSE LISd@Syd siNB |1
f QSELISNASYOS RlIya S LRadGSo
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%

5. Marque employeurdzy 2dziAf dziAfS GFyad Sy
[ I al NJjdzS 9YLX 28 SdzNJ NBaINRdzLIS f QSyaSyof S RSa
f QSYGNBLINARAS RIya al RAYSyaazy T 9YLX 2&SdzNJ n
Cette derniere est plurielle, car la Marque Employeur vise toutes les parties prenantes : les salariés

les managers, les candidats, les partenaires sociaux, les pouvoirs publics, les institutions, les
clients...

~

I 3SadAz2y RS I al NJjdzS 9YL

(p))
Qx
N
(@]
(qV)
(0p))
O
[N
>
-+
Qax
pul;
(@p))

37

Fidéliser ies colaborateurs et accroitre
|le sentiment d'ag rtenance

oes Durony
O

‘ Développer le bien-étre dans rentrepris
gy ik et la qualité de vie au travail

4 Retabir en interne un Climat de confiance

\ et de sérénité

L'image employeur

Lareprésenta

Combattre une image négative
ie |'entreprise qu'ont (secteur /met 3t maitriser la réputation
les employes et les « anciens
de 'entrey

Aider les colaboratewrs  INtEQrer les valeurs
t la culture de I'entreprise

Se faire connaitre pour attirer de b

andidats et de hauts potentie

Stsmailttldiie iy augmenter € volume de candidatures

et de durée pertinente t de qualité

Réduire k [UfﬂOVt?/’r DSENOGISM

PASSEZ A L'ACTION : E EMPL A | Bpifrance Le Lab | 17

Pour travailler sa marque employeurs il egcessaire de travailler sur 3 dimensions :

A

T [ QAYIF3S SYLX 2@ SdzNJ

1T [ QARSY(GAGS SYLX 2& SdzNJ

T [ NBLMziF A2y 2dz £ Sa LINI GAljdzSa RS € QSYLJX z
expérience collaborateur)3®

Pourréussir une démarche de Marque Employeurgst nécessaire de recourir aussi bien au

YEN]L SGAY 3T LI2dzNJ RSTFAYANI £ LXFGSTF2NXYS RS al |
LINEY2dz82A NI £ Sa LINAYOALI fSa OFNFOGSNRAGAI dzSa o
cette complémentarité des dicA A 1 Sa RSRASS& t f QdzyAdSNE wl @

0«

, JAG2ya fF RAAa2YylIyOS SiG NBOKSNDOKzya tI Ozy3
asS @2A0 ONIXAYSYd bt t QSEGSNRSdzZN®D
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Quelgques exemples intéressants

Si la cooptation est un levier apparenté ard@ommandation, nous avons lors de nos interviews
notés des approches intéressantes pour aller au plus pres des viviers de recrutement.

Jean, @S&a woO{b!L{>X 5wl Si 5D RS ftQSYGNBLINR&S
processus de cooptatioit cible les salariés vivant sur les secteurs ou il recherche de nouveaux
candidats et procede au travers de cetixa une campagne de communication ciblée.

{GSLKIYAS aht¢¢9r S5ANBOGNROS 3420ASS RS a5Al
deNB i 2dz2NJ GSNBE dzyS O2YYdzyAOF GA2ys OAoGE SS ﬁé LJI
& dzLISNX I NODKS Rdz O2Ay 2dz £S fAONIANB FlLAG azy

OFYRARFG& LI2dzNJ I £ £ SNJ £ S& OKSNODKSNI OKSI Sdzl‘és’

Aller au plus prégt se pencher sur les lieux de recrutement peut sembler anecdotique et pour
Fdzi b yd 0QSaid o0ASy ft 1jdzS I NByO2y (CHBadr&fdity | v
fQ262S0 RQFGGSYGA2y RS y2Y0NBdzE | O Saishd RHS (i
comme "Dialogue et solution”.

[ S4 alft2ya RS tQSYLX 2A yQ2yid LXdza f1 O020S At
originale donc attractive.

Certaines entreprises comnmel FS / 2 Yy (i I O« CRE® »j ed 9 faif |@&dkivité en se
définissant comme « Organisateur de Lien social et Professionnel ». lls organisent des événemen

2NAIAY L dzE SiG O2y PA DALl dzE LI2 dzNJ G NR dz8SNJ dzy S Y LI
avec les clients ici les candidats.

— ES{',-"CC ﬂeﬂ
quelqu un COvmau
c\uelc\u un ’b

W che\rche

b?

AGAGUNB RQAffdzZAGNI GA2y S aAOKSHt Si !dAaAdzadAry 2
campagne de recrutement dans le métro, dont vous trouverez une phetortre. Il parait
AYLR2NIOFYG RQIFTESNI | dz LX dza LINR or<e81p|or§te9raqu| (73] ayIrR?\ R
NEYyO2yiNB RSa LISNB2YyySazx Af aQl3IAd RQdzyS az2t
depuis que les entreprises existent.
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6. Investir dans la formation et développement des compétences

Peter Seng€1990) définit les organisations apprenantes commaes organisations ou les gens
RSOSt2LIISyd alya 0O0SaasS fSdzNJ OF LI OAGS t LINRRc
LISY&SNJ y2dz@Stt S&a SG SELI yaADSE eshlipéféd et 6liledgeNh & S
apprennent continuellement a apprendre ensembie®

S'adapter a I'évolution des marchés dans un monde VUCA.
Répondre de fagon distinctive aux attentes des clients et de I'écosystéme.

CLIENTS &
ECOSYSTEME

e —

Apprendre a la
vitesse du changement

L7

COLLABORATEUR

Développer des équipes performantes. Anticiper I'évolution des métiers et

Activer la collaboration et Iintelligence collective construire les compétences du futur

Assurer une performance durable.

Apprendre en permanence pour sa performance aujourd'hui et son évolution demain,
Renforcer I'engagement de ses collaberateurs.

Le cas GUILBERT PROPRETE

GUILBERT PROPRETE spécialisée dans le nettoyage industriel, citoyenne, et créatrice de valeur.

I LI NI A OA LIS t 2ndlelchadzdldhiSéine Sabenik §ui dertn&t G zeniSe R S
@Sk dz 402t ANBE RSa 2SdzySa | RdzZ 6Sa RS wmy ¢t
f Sa 22dz2NAX RSa FT2NXIGA2ya &adzNJ £ Sa G4SOKy
9ffS I LINIHAOALIS t fF ONBIFIGA2Y RS fQLblbL 6l
/| SG AyadAddzi F2NX¥S tSa 3Syita RQSYGNBGASYy RS
70 Inspecteurs (issus de la promotion interne) tous volontargsrecu une formation qualifiante
« FORMATEUR INTERNE » ; ils sont au service du développement des compétences de leurs salal
tfdza RS wmcn LINPAINIYYSAa RS F2NXIGA2Y Ay dSNYyS
programmes sont délivrés chaquerae aux collaborateurs. lls ont été créés en partant du besoin
(sondages, remontées terrain) et adaptés a nos exigences technigues/ Qualité, suite a des atelier:
de design thinking avec leurs principaux clients. Ces formations sont délivrées en équipartine
{ 2y 220 n SicChaqod amédlIsles Srigntatiohst strédégiques en lien avec les
2NASYydFrGA2ya RS fI oNIyOKS Si 0OSttSa RS QS
recenser les besoins en formation via les entretiens ammetlle plan de développement des
compétences. CekDA Fl A G f Q202SU RQdzy adzZAi @A | yydzSt Sy
RS fQlyySSo
'Y FYAYFGSdzZNI RS fF F2NXIFGA2Y RSRAS | dz yADS!H d:
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v blé de nos inspecteurs Remontée des besoins & lacunes f i i Audit annuel

par le biais de I'inspecteur Repérer les agents ayant des
sont « FORMATEURS INTERNES » P g ya
FORMATION INTERNE Détection des besoins et R mam:r:’:r:mdudle ges aptitudes ou techniques et les
s oation ooaam et demandes des agents en plus du € taire évoluer
reconnue et validée par YOPCO suivi régulier Formation des agents par les
inspecteurs
rapport de formation est établi Audit annuel
; 2 m’:m’:_’" ""“:"' pour chaque session et analysé
é & s g o afin de détecter les éventuelles Repérer les agents ayant des
FORMATION EXTERNE éci inati i ormect Corrections aptitudes ou techniques et les
performante. (formation externe sur dosage des fake
produits, gestes & postures...)

7. Innover sur lesnéthodes de recrutement
La cooptation a le vergn poupe
La cooptation, également appeléecrutement participatif, est une méthode de recrutement qui

LISNYSG | dzE &l fF NASa RQdzy SméfaesiesBdrtidatd Soterkids qilB O
pourraientcorrespondre a une offre au sein de leur société.

La cooptation est similaire au principe de « recommandation » que nous retrouvons dans les offres
commerciales.

A A

/'S Y2RS RS ONMXzG SYSy G LISNXSG t f QSy (i roBeksthEh a S
RS tQéYOld() S [ QSYLX 28S @I NBO2YYIFYRSNI Si |
(le coopté).

«Eric WS YYSNRRSE 5ANBOGSdzNJ, &@yeSapénurieRa@tQeiel ianehles  (
compétences IT qui concerne a la fois son propre développement et ses entotiprises Notre
LINBYASNI £t SOASNI RS NBONMziSYSyidsx 0O0QSad €1 02¢z
LinkedIn» 13

Bernard Boutbout L f LINB YSdzi | dzaaA YT LMANYSSAENEE O2NIL
amené dans l'entreprise, tant que cedihA & NBadS no Lt O2yylnd dzy
Z dzyS OSNRGIof S $y (Teiouddlioinche? sejoritlui Gue I8 ivBIBULINK 3 S
manque a gagnerws l'activité.*4

b2da y23SNRya Sy LRAYG RQIGGSYGA2Y | dz8VGS 2 dzt

{O9wxL/9{0 &dzNJ fl RAGSNARAAGSD Lf S“"' yséééél-)\N;
entraine de conflits ponctuellement. a2 2 LJG I G A2y LINBaSy i fQlF g yil
YFEAE S3AFESYSyd €S RSTFFdzi &A y yQ‘ LINB GS |0

é
GSYlyid O2yiUNBolflFyOSNI §t QSFFTFSG RS RAOSNBEAGSO
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Recruter sans CV : un outil précieux pour les prpélsuriques

[ S NBONMHzGSYSy(d Sad RQFo2NR dzyS )\yé)\ﬂl-')\zy +_
SYdzYsNE RS&a O02YLISGiSyOSa G4ANBSa RQSELISNASYOS

pertinentes par rapport au poste visé, etce trpfs Ay RQAYF2NX I A2y JSd

productif.

[ S&4 | 3Syida RQSy NSl Ashygshbin de davair kédlised WECY polir/oldediB N E
poste, rappelons/ 2 dz& 1j dz§ y2YoNBdzE RQSYyiGNB SdzE yS &l &
contexte, il apparait pertinent de ne pas exiger de Cdeespromouvoir une base différente pour

f QSOKI y3aSo

Profils types ou atypiques, compétences techniques ou transversales, nous ne sommes assurémer
LJ& ljdzS§ RS&a /+d 5QF02NRX LI NOS |ljdzQdzy /= Oz2y
pertinentes par raport au poste & pourvoir, et que cetrapf SAY RQAY F2NX I G A 2 y 2
RS fF RAAONARAYAYlI(GA2y®d 9y SFFSOGI At FIFdzZRNI A
RQs GNBE NBSttSYSyid 20eS0UadEA (RS Sy pifs & rdeillEuNghl Spidan ¢
SO fdzSN) fSa 02YLISGSyO0Sa NBStftSa yA t£Sa Y2GAg
fdzSo SiG 1 yIF{idz2NE GNRPL) aeyidKSGAIdzS RQdzy [ +
potentiel et de démontrer leurgéelles capacités.Enfin, le CV vous pousse naturellement a
aSt SOGA2YyYSNI RSa LINPTFAf & L) dza Of I aaAiljdzSa | dzQ
On privilégie alors les candidats qui ont le bon dipléme ou la bonne expérience, alorssoperids

NI} NBa LISdzSyid asS OF OKSNJ RFya RSa LJ NO2dzZNAR 0 A
peut donc étre un bon moyen pour diversifier les candidats retenus et vous évite de passer a coté
de certains talents.

Les réseaux sociaux comme ranypour attirer

Madame Achouak EIMAL = 5wl Rdz DNER dzLJS Neus Syirhes yhd égaipelRH & V |
taille humaine avec des moyens financiers limités. Nous avons donc cherché des solution
pragmatiques, faciles a mettre en place, la communicatiomss réseaux sociauxos marques

sont suivies par beaucoup de personnes. Nous avons fait le choix de diffuser nos besoins via |
réseaux sociaux et les retours ont été tres satisfaigants

[ S OFra alO 52yFfR® !'LINBA Mo lya RS o62ya Si
SYLX 28S8dzN®» 5S&2NXIAax SttS yQIES L) dza a2y NF
avec son célébre « Venez comme vous étes ». Depuis, ce groupe Vialbrisey 2 1 A 2y RQI L.
perpétuel. De cette maniere, le M jaune tente de balayer les idées précongues que nous pouvons
F @2AN) 4dzNJ £ Sa YA&aaAizya RQdzy SIdzZALIASNY [ S&a Of
slogan suivant :
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«/ KST a Omedds a éhaybelidstant

En employant @ Q| LILINSy&R@52Yy | f RQa O2yGAydzS £ Ayaraaas
foisOA X Sy NBGFyOKSsE Af yS aQl3aiadg LIa RS €+
LI2aadA0AT A0S RQSdidnnélzdzeia deSNTDHyLa misSNR sE&Be des équipiers a été
I LILJ AljdzSS t+ G2dza tSa YSRAlLA dziaAftAasa Y I ¢
promesse employeur ; le web avec une logique de fil rouge sur les réseaux sociaux et lesyatefo
RS NBONMHziSYSyid T £Sa YSRAIF&A LINPLINASGFANB&E aol
pourraient devenir des équipiers. Avec a chaqgue fois le souci de rediriger vers le site emploi de le
marque qui a été refondu et nourri de vidéos aurhat « story » par métier, mettant en scéne de
vrais collaborateurs.

oo

AP RN Y2 PPRENDS:
AWCHAUUE nCHADUE

INS1ANA INSTANIE:

[ S& NBaSldzE a20AldzExr OQSaid | dzaaa €S OK2AE |«
patrons de boucherie afin de recruter leurs futurs alternants. Ainsi, le mé&dyoucher, qui joint
RQdzyS AYI3IS yS3AFGAGS | Lz siNB YAad Sy +@ryiz
ont aussi été pourvus.
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Tu veux t'épanouir dans

un métier d'avenir qui a

qui adusens, en lien

avec l'alimentation?

TN

boucherenlan

- —

Deviens apprénti ﬁ
—1
o

Tu souhaites te former plés do choz toi!

au sein d'une équipe

passionnée et sympa ?

Lécole de @ Q — 2
et

Postuler

La fracture numérique en France est un phénomene important. Ne pas avoir acces a Internet ou ne
pas savoir utiliser les outils numériques représentent un handijgapr pres de 17% de la
population francaise, selordzy S S G dzZRS RS QL \tatigtigué ol desyétudes 2 y |
économiques.

Cet illettrisme numérique, appelé "illectronisme” touche en particulier les populations les plus
FNFIAESa S NBLINBaSY(dS LI2dzNJ SdzE dzy FNBAY t f

5QF dzi NBa Faaz20Al GA2ya odugéddrglafraétuse nihgegGe etipérinitre R Q
t S NBG2dN £ f QEMhali2Connéx? (¥himaasrinét.off)ladsdiant la reprise
RQSYLX 2A SO 1 F2NNIFOGA2Y | dzE 2dziAf a ydzyYy SNAI d;

[ QAy Of dzZaA2y 2 02YYS NBLRyYyaS | dzE (Syarzya RS N
Faire appet RSa OK&Y d NBE alya SELISNASyOS:s ¢t F'aéa N
RSa LRadSa alya FYRARFGE SG aia O0QSaGlAd € Qdzy

Pour résoudre ce que certains appellent le « paradoxe des emplois non pourvus », les employeur:
YOKSAX &y it aQF RNBaaSNJ t RSa Faaz20ArdGA2ya alL
RSYlIYyRSdzZNE RQSYLX 2Ad T [S& SYGNBLINR&aSa azyi
2y 0 O2YLINRA & 1jdzS OSft | L} dz@l A aiges NSuligizg Benot Hivag, NJi
délégué du président de la CCl PariglBeC NI y OS LI2dzNJ £t QAYaASNI A2y Si

[ QSy2Sdz Salid RQARSYUGATFTASNI SG RS Y20AftAaSNI RSa
des professionnels essentiels aux entreprisedl taut regarder les choses autrement, estime
Dominique Restino, président de la CCI Paritelferance. Une personne réfugiée, quand on cherche
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un cuisinier ou un informaticien, peut représenter une solution. Cedaens besoin et envie de
travailler. Et ils ont des compétences.

« La performance repose aussi sur la diversité des taleriéspsésident de la CCI Paris IDF estime

j dzS t QSY G NBLINAAS RS RSY LaipgrforRanseine seirésiBne pliis deda A
productivité, elle repose aussi sur la qualité des ressources humaines, la diversité des talents et d
parcoursn @ | dze zetrdpokiidudiAchisive des entreprises est méme chiffrée. Une étude du
OFoAySi RS O2yaSit 5St2A030S NBOGSsStS [jdzQSttS =
salarié?°

t 2dzNJ NBLR2YRNB | dzE LINRBOf SYI (Al dsSaussiRI© pédudie des t
compétences dans un marché en tension, il sera par ailleurs important de mener des réflexions sur
fS& YSadz2NBa t RSLI 28SNJ LI2dzNJ FI @2 NR &SN RdzNI 6 f

Pour Monsieur Mamadou TOURE, DG de Self Intéitifaut se concentrer sur le vivier de personnes
St2A3ySSa RS fQSYLX 2A3 S icexhomelzts delldhgle durge.. keh IgsR A
FOO2YLI Ayl yld OSNER f QAYASNIA2Y RIEya dzy SYLX 2A
manque. ©utefois, il y a encore des réticences de la parteltainesentrepiises sur ce type de

L2 LJdzf F A2y > OQSadaw y2dza RS fSa 02y dF Ay ONB
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C. Quelles demandes nous pourrions faire au gouvernement pour
TIHOAfAGSNI £ QSYO Il dzOKS &adzNJ OSa SY
1. Faciliter larégularisation par le travail

Lf aQlF3Ad RQdzyS RSa NBO2YYlIyRFEGA2ya LIR2NISSa
{StF LYUSNRY O09YUNBLINRAS RQAYUSNAY RQdmyetr& NI A
aux réfugiés, et aux sars)k LJA SNJ RQF OOSRSNJ £ f QSYLX 2Ad Lf
fonctionnent comme HOPE. On a des médecins qui ont traversé plusieurs mers pour venir faire age
RS &ASNIAOS AOAZ Si Afa azyd O2y(Syladfaeid LI
travaillere @

CF-OS +dzE GSyairzya RS NBONHziSYSyiGz [Sa&a aeyRAC
propreté esperent donc que la situation va rapidement évoluer et que la régularisation des immigrés
souhaitant travailler dans leur sé&stdzNJ &8 SNJ  F OOSLIJiSS LI NI €S 3I2dz8S
ayant effectué un dép6t de demande en bonne et due forme, ou les immigrés dont le statut de
NEFdzZaASE | SGS NBO2yydz LI NI £t QhFFAOS FNI yeel A:
Fdzi2NRA&Sa t GNYOFAffSN RFya €Sa aSoOiSdzaNa Sy
Of FaaAljdzSa n yQ2yid | dzOdzyS Fdzi2NRal GA2y RS Gl
temporaire, valable un an et renouvelable en fonction de l@uk G dzI GA2y t f QA&a
FYyySSe® [ RStAONIyOS RS 0O0Sa (GAGNBa RS asezdz
RQSYol dzOKS> Sy /55 2dz /5Ld Lf Sad R2y O LJ2dzNJ
Sy 4§ NBNJ dzy Y A #fN@ s6ri entRepriged La tomplekite 83 démarches freine la plupart
RSa OKSTa RQSYUGUNBLINRAS ljdzA NBaildSyad oSO f SdzN
/ St Sad RQlIdzil yd LX dza AYLERNIIYyd ljdzS t Sa S
chaque jour awdza dzN1J G A2y & RQARSYUGAGSZ GNY @FAfE SdzN
papiers.

| QSad RQFAfESdNE S OK2AE 1|jdzS @ASyid RS Tl ANS

/ SNIFAya LI ea O02YYS €S [/ ! Ipdubsvenir Eomnifler le Imadpd® fde +
NBE&aaz2dzaNOSa RA&LIRZYyAOE SAa &ddzNJ €S GSNNRIG2ANB® 58
mobilité sont méme développés comme avec Pbdle emploi en France. Ce manque de ressources e
tel que certaines entreprises cadiennes vont rechercher edés YSa RS f I Yl Ay
RQI dziNBE LI &a Rdz O2ydAySyid FYSNAOIAYZ

;AL ESYSyd OSNIIAySa |ada20Al0A2ya RQSYLX 2&Sdz
RQdzdz@NBE LJ2 dzNJ LJ £ € A S NJOlviér Dardé,y2ljdadsS | RIS  LBLRIaNER2ydZANDBS &
L GfFYyaAlLdzSE LINARYOA LN t  -sestaiitibrO livie sallsianNsBr yal situatiénS
inédite que vivent les cheR Q S v (i NEQAKSK&EE & recruter des travailleurs en Afrique du
Nordd @

QX

@)
ZNA

o
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2. Filieres métiers éducation national®rientation

[ Sa 9YUINBLINAaASa LISdz@Syid AYGSNISYANI I dzLINB & R
f SdZNBE FdzidzNB 6Saz2Aya Sy YIAY RQdzzONB® ! AYaAAX
de la restauration rapide, du nettoyage ou des énergie gazieres des le lycée afin de susciter de:

@20l GA2yad | fQS0O2tS> 0Sa aSO0lSdzZNB a2y G NI NI
une méconnaissance absolue des métiers de ces filierepaurtant offrent des pgrspectives
RQS@2ft dziA2y AYLRNIlIyGdSad !' GAGNBE RQSESYLX S:=

LISdzi 31 Iy SNJ 2dzaljdzQt nnnn SdzNRa ySdasz OS |jdzA
GLX dza y20f Saé o
LaNBEOKSNOKS RQdzyS VYSAfftSdz2NBE | RSldzZ G4A2Yy RSa |
économique constitue un défi lancé aux politiques publiques depuis des décennies en France.
M.Jean, 5S4 wO9{b!L{= 5D S8 5wl RS [@B8AAFRdeA.IfiNBS &3
action de sourcing aupres des lycées a été réalisée permettant également de travailler le déficil
RQAYIF3S [[jdzA Sad dGNBa AYLRNIIFIYG YFEAINB f ONR
3.  Po6le emploi une évolution nécessair
tsfS SYLXt2A Sad €S aASNWAOS LIz f A O inBeSinistries Y LI
demandeurs d'emploi edle les accompagner vers le retour a I'emploi ; et d'autre pdetguider les
entreprises dans leurs recrutements. Le problemedest les recruteurs sont unanimes sur le fait
dz§ t&fS SYLX2A yQSadG LI a FaasSi NBIFOGAT Si S
E £ QSYLX 240

De nombreuses offres ne sont pas pourvues, et souvent les candidats orientés vers les entreprise
nS O2NNBaLRYyRSyd LI a | dzE ONRGSNBA NBIjdzaia LI d:
RSOSt 2LIISNI RQl dziNBa OF yldzE RS NBONMzi SYSyids L
doit prendre conscience de ces dysfonctionnements afis qut Q2 FFNBE SG €t R
LJdzA aaSyd &S NI LIWINRPOKSNXY [S t NBAARSYd 9YY!l ydzS
proposé de renommer Pbdle Emploi par France Travail. Conscient de la trop grande segmentation d
ceux qui accompagnent lerateNJ £ f QSYLX 2A X Af &2dzZKIAGS ONBS
FFEANB RS fQAyadAlGdziAzy & dzy f ASdz ljdzaA | 002 Y LI
RS YIYASNB 0S| dz02dzld LJ dza & A YLI S¢ 3 NBidsskadrask y U
ou encore les services de formation des régions.

- A s 4 oA A

b2dza Sy a2vYYSa | dzE LINBYAOS&a RS OSGGS NBF2NXYS
des changements qui seront apportés au fonctionnement actuel de Péle Emploi.
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V. CONCLUSION

« 1l n'y a pas de sot métier, il n'y a que de sottesnge ».

Ce proverbe francais nous rappelle queitt métier a une valeur et requiert des qualités chez le
travailleur.

/ Q $egle nous démontratt QI y I f 8 &S Sdue oS avomsIedliée vy (i NB

En France, cing millions de salariés, soit plus de 20%melbi total, occupent des emploison
qualifiés.

Méme si nougonnaissnsley 2 YO NB RS LISNE2Yy Yy Sa | dza émieyOukL ISyl (12
été une tachefacile

En outre nous avonseéalisé a quel point la notion d&voirétre occupit une place prépondérante.
Il faut donc pouvoir B RSTAYANJ R§a S NBONMHziSYSyid SiG si
collaborateurs pour les développer dans leur quotidien.

Ces postes qui sont, comme nofisQ | @2y a SE LX nalj ale®d =~ & 3 GOSWE & A
revalorisé carils sontessentiels pur notre société! yS ljdzsiS RS '
SELX AljdzSE aQSaid NBy-P2NOSS t I adz

[ QSyljdzs 0 S (S Nak roys avifdzl WHBA T IMESOI HzZLINBE & RQdzyS O
des emplois peu qualifiéy; 2 dz& | LISNX¥Aa RQSOKIYy3aASNI I SO f Sa
ces postes aux conditiorde travaildifficiles et précaires.ll nous est apparu que lesmtraintes
physiques, le temps partiel fréquentleshorairesde travail non compatibkeavec une vie de famille

qui sont majoritairement occupés par des femmesY | y1j dzS RS LISNB LSO A @¢
certains sectes;, les tensionsrelationnelles avec les clientge public,t QA Yiégatige de leurs
emplois pour la sociétét leursbasniveaux de remunération étaient les caractéristiques principales

de ces emplois.

alfANB O0Sa LRAYy(Ga ySAFIGATAT y2dza | @g2ya aSyiia
leurs postesde contribuer au biesétre de la sociét@vec lavolonté de réaliser un travail bien fait
qui a du sens pour eux.

Les échangesvec les professionnels et les prescripteurs RH qui sont en contact attec ce
population, nous onéclairé sur le problématiques quotidiennes auxquelles ils sont confrontés en
cette période difficileoll la pénurie de talents gagne du terrain ch&ju 2 2 dzZNJ RS LJdzA & f ¢
la Covid 19 etles déconfinements successifs.
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Enfin, mous avons tentéRQS Gl 6f ANJ RSa siNiBed,2 contietgsk lpratiues/ ét
pragmatiques pour aider lemntreprisesa se différenciepar leur stratégie et politique RH.

Nousavonségalementsynthétiséles attentes des entrepriseS y @ S NEpour @Daider & fair
FILOS t fSdzNE o6Saz2Aaya GAll dB2RE ¥QAY( RNIADNE X
venir.

Etreen capacittR QI 4 6 RERENIA BGE AaSN) RIya RSa aSO0SdzNE
métiers peuqualifiesNBE OSy i NB { S Z laStralégieldeg EQrépiides. R

{A fS& 0Saéazg R ypapdlinugceriifles tiches et missions ne pourront pas
étre honorées ce quiaura des conségunces immédiate et directes sur la santé financiere des
entreprises, leus stratégiesde développement commerciale et la pérennitéldars organisations.

Investir cans des moyens humains, techniques et finandielA Y RQF ARSNJ £ Sa 54 N
humaines a mener a bien cette mission est nécess&lmus constatons trop souventug les
NEdaz2dzNOSa |ff2dzSSa £t tQFrOGABAGS RS NBONHziISY

{ A S adz8démeyit@rs &nimainlavac une stratégie en adéquation avec les besoins des
SYUNBLINR &4Sa VY2 drauneNdndrig. C2q6st déR @ cad puiedCardda

Malgré une politique migratoiren lien direct avec leurs besoins, pdaire face a la pénurie de
mainR U dzdzONB =  iBeS doivest \CliahgbrLiNds facons de faire et parfois méme, leurs
attentes.b 201 YYSy (i HdNaf GNIF NRSat | SO f QSYO6 | qiskOK S
débutent leurs activités ded2 ans, travaillnt comme serveurs, caissiersuisinies, agens
RQSYiINBGIASYy oo

Ces mutations auront vraisendtllement des conséquences sur la scolarité de ces jeurass
santés physique et mentakt leurs parcours professionnsl

Cephénomeneaura également des effets surm@mbre de personngqui arréteront leurs études
et afortiori cela aura des effets néfasst sur les emplois qualifiés nécessitants des savoir et savoir
faire importans.

Il aurait été intéressant de mettre notre sujet de mémoire en perspective avec la situation
OF Yyl RASYYS Si RsBnhistera, QB DN BssuMlyEs daNdarché du travail
f S& Ol dzaSa Si péhdisded tilents € dodsdduenéese cétte situation sur leur
économie et enfin lesstratégiesmisesSy  LJ | OS LJ2 dzNJ aQSy &2 NIi A NJ
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VII. ANNEXES
A. LYy (SNIA GESERMES SBERVICES

[ QSY UONBLINRAS ¢ abD{ {9 wnlSudPérisien EnSeprise @ayirSn 8G y i N
personnes. (Entreprises de nettoyadenénagement Erick GEISERt leGérantRS f QSy (i NB L

1. + 2 G NB a4 S 0 &titNdnde®é pariddsehsioi$s au niveau du recrutement ?

a D{ SNIBAOSE Sail dzy ta9 RQdzyS OSyidlAyS RS LIS
yQSad LI & dzy &adz2Sd RSLzAia tF ONBLF (A 2TYimdeed. £ QS
2.vdzSt S aGNFGSIAS wl | SGS YAaS S Queldd=piies LI2

actions concretes qui en découlent ?

NI FyOS

[ QSY UNBLINRAS FGdFOKS dzyS 3INI YR 2
R So Image, Ys Y

managementde proximg £ f SdzNJ £ ljdzr f A0S
Gondition de travailntreprise familiale) a une grande importan

58 LXdaAaz fI LINRPEAYAGS YFEYyF3ISNAIFES LISNYSGI RS
frein pour & travail @ide a la régularisatiorauf 2 ASYSyYy G > &2dziASYy FAYIl yOi

Y LJ
AS

S A
S ©

Le recrutement est essentiellement local, ce qui permet un planning en accord avec les contrainte
des salariés, lorsque ceci est possible. Le management essaye de comprendre u#ssdiffic
NEYyO2y(iNBSa LI NI £S LISNER2YyyStsz OS ljdza Said 7Tl
obtenu leur poste via des promotions en interne.

Recrutement de tout type de population de différentes origines avec une dominante pour les
NEaAfASyazx t2NldaAlrAa St alftASyod [ S NBONHziSY
des reprises de marchésansfert de personnel réglementé)

Notre indice égalité femmeshommes est ®3/100. Nous restons attentifs et vigilant de ne pas
tomber dangdu copinage aveles clients.

3. Avezvous suffisamment de moyens humains et financiers pour traiter cette problématigue ?
La crise sanitaire-#-elle eu des conséquences sur vos métiers ? Si oui, lequel ?

Le salaire du secteur se situed@dessis duSMIC, et MGS Serviassaudela de la rémunération de
basede la convention collectv6 it @SAft S t OS jdzQAf & | AG dzy
fidélisation CependantD QS &G | dzadA dzy FNBAY | dzE y2dz@S| dzE

[ S& alfFrNASa RS f QSYGNBLINA&AS az2yid GNBAa YIFa22N
eégalement majoritairement des horaires en journée. De nouv&aucet aspectia proximité et la
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Of FNI'S YIFYylFAaASNRLFTES 2 dzS ledayuniténbbiiedst & @ IplEs®»3IQ & und A
fASY RQAYI IS | dzA Sa ONBS SO t QSYGNBLINR &S
image ; si la voiture est sal Sad Sy 2LIRAAGA2Y | SO f QAY!l 3
maintenir cda, tous les lundis entre 5h et 13h : 20 min par salarié, le nettoyage complet du véhicule
est fait avec le plein de carburant.

[F LNRINBaarzy RIlya tQSYLX2A Sad FEHAOGES YIAc:
possibilité de progresser&tQ A R RSYUAFAOIGAZY RS& LRUGSyuAph a S
AS

RQOQSGST NILILRNI Ot ASyidaz SiOodv

L'yS FGGSyYyGAzy Said LBR2NISS t fQFRSIldad A2y RSa
panachage culturel.

MGS Services est trés eggaur des recrutements de profils varigans a priori et sur une attention

a la rémunération pour quies salariés puissent vivre convenablemerenple: mise en placde

la primea laCOVIDIORS onn Sdz2NPA D 5AFFAOAL Portadedezhardued S y (i
OSGGS aArlddz GAz2yod ; ALESYSyld &adzNJ f QdziAt Aal GA:
f QSFTFAOFIOAGS 2LISNIGA2yYySttSo

[ QSY UNBLINRAS &S LRAAGA2YYS &adzNJ RAFFSNByGa Y
f QSYGNBLINA &S t LIS NR dzSMaitiede DIDIRRDANRaG:e2 #in€ Nite dedk foid S
ddzLISNA SdzNB t OSft f SIGRrvita® Soyhprénpasiidnanént ilslfedvény2dizs &
fois rémunérer leurs salariés et remplir la mission attendue. Cette situation est également vécue ave
RS&a 3SaiAzyylANBa &de8yRAOI dzE |j dzA v PrixdRqyalité dell &
service).

En tant quePatron d'entreprise, EficGEISEBRbuhaiteétre unY | yF 3SNJ Sy 3 3S> & Ql
de la performance opérationnelle et du biétre de ses salariés dans un environnement ou les
conditions de travail sont parfois pénibles.

llaentéte quelerdle ducS T RQSYy NdatUNE 8 S O8a8 Sy SESYLX S
a2Nly3ara | Yaa fF OfS az2dza fF LBR2NLS t I &dz
yS aQAYGSNBaalASyd LI a t fSdz2NB alfFNARSaod

t 2dzNJ OSNXYAYSN f @SYeNBANEE>S jaRR O]  DREE9/ + & 2 dz
a licencié qui cherche a revenitgalementf Q.3 te@place les équipes en vacances par des jobs
RQSUS 2dz RSa alflrNASA az2f RINgSa |jdzA NB@dety y S,
LISNA2RS® [ QSUOF0 CNlyeerAa | @FAG YAa Sy LIX I OS

a2t R AS RIya tSa IyySSasiy OSHSYy RIQEE (f $35 NLIB NI
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B. Interview de JealYvesRESNAJIS D S 5wl RS [ Q
BLANC

[ QSYUGNBLINRAS ¢ [Q2AaStdz .t+ryO n Said dzyS Syl
Entreprise de 300 personnes. (Entreprises de nettoyAgeénagement, entretien de jardins, de
parcy. Jean, #Sa wo{b!L{ Sad €S s5wl SiG 5D RS tQSyi{N

1. VoiNBE 3 SO S dzNJl derieérr® ipak 84 ténSion§ du imniveau du recrutement ?

[ QY UNBLINRAS 2L NB adzNJ dzy aSO0GSdzNJ 3S2 3INF LIKA Ij
FNBAYaA LINRARYOALN dzE Rdz NI ONMzi S Ydheelia laagrie/ iés papRrs R S -
RQA RSy (i Ne$ Sectéurs plusizidmé) distance que dewnt parcourir les salariés pour venir
travailler.

2.vdzSft £ 8S adGNFXG§S3IAS wl | SGS YAaS Sy didzgNB L2«
actions concrétegjui en découlent ?

[ QSY G NBLINR &S | Sdesmogess dit@dnsibii @eltypef veld ddvoltutagek)3nais
cela reste trés ponctuel et répond & une demande/problématique spécifique.

Une action de sourcing auprés des lycées a été réalisgeftant également de travailler le déficit
ROQAYIF3S [jdzA Sad dGNBa AYLRNIIFYG YFEANB fF ONR

Le salaire du secteur se situe-dessus du SMIC-B80) mais la nature des missions amene une
diffusion des heures qui BSSY RNE dzyS FlI A0t S NBYdzySNI GA2Y
f QSy i NB LINA & plus Shieures BeSravRitBayorees Wdur augmenter la rémunération de
base

Pour palliercertaines absencesotamment les départs en congébentreprise a desalariés
polyvalents, a temps plein, dotés de voitures de fonction.

Sur le volet contractuel aucune clause ne prévoit un déficit de personnel.

[ QSYGNBLINAES 0SYSFAOAS Sy (GSN¥Sa RQAYIFIAS Rd:
accessibles de tous S& SYLX 2e8Sad® / QSaid dzyS RSa NIAaAz2y.
NBE22A3ySyid f QS ysiuNdid ddsTeripfoche de QS yalales buittd & nEapedlérer

sa croissance.

Egalementf QS y ( NB LINAGN Smpatany \Brierir&dd Ha cBoptation par les salariés de

f QSYUNBLINRAS adlya F@2AN YAda RS RA&ALRAAGAT Sy
salariés aux origines commund3ans les anées 90, A f aQlF 3A4&al Mdés Hailds \6tO A L.
aujourd'huice sont plutddes Cap Verdiens.
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CC. LYUSNWASSG RQ!-DRBropgEledi[ | ! /| L

LeGroupeEleniestun groupequi structuresondéveloppementautour detrois activités: 3 marques
R Q S LIAfiDeS N3veStaurants(Kalios, Yaya, Pouliche, Levd&tiantxa, Vida, Maison Ariber) 1
projet hotel.

Les restaurants proposent de la vente sur place, a emporter et en livraison notamment grace a leur
Dark Kitchen by Eleni Group StreetLab qui a ouvert en février 2021.

Achouak EL HACHI est DRH du Groupe dilenompte 200 salariés.

1. + 2 G NB a4 S0 S diNdndeé paridds Fehsipiss asnivéau du recrutement ?

Oui, comme la majorité des entreprises du secteur de la restauration, les restaurants du Groupe Elel
sont impactés par les pr@mesde recrutementDu fait de la notoriété de nos points de vente qui
connaissent un succes important, nous parveneéanmoins a avoir des candidatures. Notre
difficulté réside dans les profils des candidgte® nous recevons qui ne sont pas toujours en
adéquation avecnotre besoin ou suite au Covid 19 sont beaucoup plus exigeants sur les conditions
de travail des postes (notamment les horaires).

2.vdzStfS A0GNI GS3IAS wl | SGS YAaS S Quelpdzpnitles LJ2
actions concrétegjui en découlent ?

Nous sommes une équipe RH a taille humaine avec des moyens financiers limités. Nous avons dc
cherché des solutions pragmatiques, faciles a mettre en place

- Communicationsur nos réseaux SociauxX10s marques sonsuivies par beaucoupde
personnes Nous avons fait le choix de diffuser nos besoins via les réseaux sociaux et les
retours ont été tres satisfaisamt

- Sollicitation de nosollaborateurs nos meilleurs ambassadeurs sont nos salariés. lls sont
une force pour communiquéeursS ELISNA Sy 0Sa S FIFLANB NI adz2yy

- Nosmanagery f I wl Y Q& &dlisetdesireciutemeats bitEgfer de nouveaux
collaborateurs est la mission de tous et garticulier des managers. Nous les aidons en
facilitant la diffusion des anmzes cependant ils sont impliqués atoufeS & S LISa &
NBESt LJX dza OF N 0QS&ad @3S0 SdzE jdzS tSa 02t
0QSaid S LINBYASNI OGS RS YIylF3aSySyd 1jdzS R
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3. Avezvoussuffisamment de moyens humains et financiers pour traiter cette problématique ?
La crise sanitaire-#-elle eu des conséguences sur vos métiers ? Si oajuelles?

Nous aimerionsien entendu avoir plus de moyen. Mais avec la crise et les confinements successifs
nous ne pouvons pour le moment nous permettreléeenser des sommes importantes sans étre
certaindu retour sur investissement.

Nous travaillons sur certains postesiqgues avec des spécialistes externes du recrutement.

Comme indiqué, nous avons plus de difficulté a recruter avec des contraintes horaires fortes. Le
YEYF3ISNE 2y0 RH NBLISYasSN £Sa LXFyyAay3a ,bba S
en@ dl &Fyd Fdz YFEAYdzY |jdzQAf a Lldziends$tyed soirs@2 A NJ LI

Autre point important, lorsque nous avons réouvert en octobre 2021, beaucoup de nos
collaborateurs ont profité de chémage partiel pour changer de vie (déménag&, & Sy (i S NX
gui a également eu un impact sur notre activité, le temps de les remplacer.
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D. Interview Mamadou TOURE, DG de SELF INTERIM

1.+ 2 0 NB &S 0i S ditndnde®é paridds FehsiDiss awnivéiau du recrutemerBidui, sur
quels métiers ?

Lerecrutement est un sujet en ce moment au niveau de mon réseau. Nous Yy travaillons depuis la fil
Rdz O2yFTAYSYSyiliz 2y aSyid I RAFFAOdAAZ UGS Lt Y20
consomment. On arrive de moins en moins a les installerotiumeent dans un emploi ou une
entreprise.

2. La crise sanitaire-é-elle eu des conséquences sur vos métiers ? Si oui, lequel ?
?

[ Sa /5L yQSaid L) ds#ini.fLés sabbBed éhteNi@ KeSse wxferitrar gUSeEmed Q
et leurs besoinsaspirations. La crise sanitaire a fait réfléchir les gens, ils font des voyages
KdzYlF yAGFANBAT ONBSYyld RSa SYGNBLINR&aSa 2dz OKI Yy

Il y a un sujet sur le sens au travail, il faut travailler dessus.
[ QSYLX 2A yQSald LXdza y2y LX dza dzyS FAY Sy &az2io

[ ®a 0 LI dzitt @Sy QSEULIIRAS ljdzA R2AG NBdzZAaANI £ &4 QA
travail a changé.

3.vdzStfS aiGNIGSIAS wl | SiS YAEAS Sy dzdz@NB L2«
4. Quelles sont les actions concrétes gui en découlent ?

Dans nos cercles de travail, on réfléchit beaucoup a la QVT.

/| 2y OSNYy Iyl fSa LISNBR2YYSa 1jdzS y2dza | O02YLJ Ay 2
fS LINRP2SGd / QSad €S &aSdzZ Yz2eéSy LJdzN) | idiDmeNB NI
desLISNE LISOUAPSE RQS©@2fdziAzy Ll2aairotSao [ Sa LIS
LI a F2NOSYSyld Sy@dAS RS LI aadaSN) RSa KSdaNBa Sy
GNJI @F Aft2ya o6SI dzO2 dziohter éhSdanpétefice GeXypetde papudatin & kedr NF
donner la possibilité de gravir les échelons.

Autre élémentlSa LINJ GAljdzSa RSa | 3SyO0Sa RQAYGSNRY OKI

Primes de bienvenue

Chéques cadeaux

Forums emploi en plein tournoi de foot ou en salle de sport

TodzZNY' SS RlIya £S&a ljdzZ NOASNER RS3IdzAasSa Sy
débat avec eux.

. 2dzOKSa RS YSUNRX o0dza Sy OANDdzZ [ GAZ2Yy X
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[ S NI LILERNI RS FT2NDOS aQSaid AyOSNERS>: Si OSiyQS:
tous les critéres sont au méme niveau, on veut tout, tout est au méme plan.
4. Avezvousdes préconisations pour attirer sur des métiers peu qualifiés ?

t SNYSGGONB | dzE NBTFdAASazr SG |dzE alya LI LA
programmes qui fonctionnent comme HOPE. On a des médecins qui ont traversé plusieurs mers po
GSYANI FIANB 3Syd RS aSNBAOS AOAZ Si Afa azy
les faire travailler.

Faciliter les renouvelleme de carte de séjour.

[ @FfSdzNJ GNY gFAf R2A0 siON
@2A0 oASY 1jdzS YsYS aAr fSa
quipassentau RSAne @t Sy & LI & & LISOA |
cela ne leur pose pas de probleme.

[ w{9 L)Sdzi siGNB dzy FES RS GN}@FAfS YIA&a OS¢
LISNE2Y Yy Sa |jdzA RA &pusdent §ihd patyradhérér Ordvoyany|és ddtidhs riises en
dzdz@ NS ©

GNF gFAEESSE Si ¢
2YRAGAZ2Y A L3 dzNJ LI
SYSy(G Lidad /S y
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E. Interview David BOUSSERIEAR&sponsable de la mission
locale de Touraine

1. Quel est le rble et la mission de votre organisme ?

La Mission locale de Touralhe O7Q $karigs

Nousprenons en charge environs 5500 jeunes par an en complémentarité du P6le Eoysdes
accompagnons vers des parcours de formation et des emplois. Nous les aidons également a mobilis
les aides mises a disposition par le gouvernement (formation,tdg@nslli = € 2 3SY Sy 0 X0 ¢

Les jeunes arriversiouventpar bouche a oreilles.

2. Commentétesgd2dza AYLI AljdzS RIva fOSYLX 2A RS& LISNA:

Les jeunes viennent avec une envie de travailler mais avec des difficultés socigasestes. Il y
aune nécedsiS RS LI NOD2dzZNE RS F2NXIGA2y SiG RQI OO
logement est traité en priorité pour nous, car certains sont sans domicile fixe ou dans des situation:s
incompatibles avec des horaires de travail.

Quand le logementesttraitA Sy i € QF aLJISOG GNI yalLR2 NI ljdza Sai
électriques amene de la souplesse et permet de contourner parfois la problématique des transports
Cependant le milieu agricole reste souvent inaccessible.

Sur la mobiliténous encontrons également des problématiques de fredchmique et fonctionne.
Certains habitants de Tours centre ne sont jamais allés a Tours Nord ou en périphérie.

ISAa LINPFTAf&a az2yld SaaSyiaAaSttSYSyd RSarangayiyfai f a
despostbasP L f & OK S NIKoB afitientRir®d poiLréFenndayla formation. Nous avons
aussi des parcours universitaires ratgg pnt été en agmentation pendant le confinement).

¢t2dza £ Sa R2YlI Ay Sa R OQeéddotidied &siidg faiseangtcher @2 pfoblSangé Bsi @
entreprises et notamment par le passé sur des offres dont la recherche de profil était cantonnée ¢
OSNIIFAya R2YlIAySa SO RSa alflrANBa S RSa C
RSa F3ISyida RQSy i NROIS/YIie i Mgne, msidausieddioraites dichl&sNS
atemps partie) S i R Q dzgle mbilité hiersitesavecdes salaires bas.

Enoutre i y2GA2Yy RQSy 3l 3IASYSyYyld SaéSHiySBRKMA{t SyzRE A D
peuts GNBE LI & (GNB&a AYyUiS3INBS RIya dzyS LI NIAS RS
RQINABSY(d RSLI2&S LIdzNJ FAYFYOSNI dzyS OSNI I Ay S LI
pour eux dedire la part des choses.

Par ailleurs, il y a un décalage entre les attentes salariales et les compétences. Le tremplin et la bonr
F2N¥dzZA S LI2dzNJ RS y2YOoONBdzE 2SdzySa 0QSaid Rdz 4N
veux ». De plus, il yume valorisation des fins de contratec la prime de précarité de 10%

Les entreprises ont conscience et disent que pour les jeunes qui ont la capacité de travailler et le
compétences humaines, ce sont eux qui choisissent leur employeur. Pourgepigsulations mais
surtout chez legeunes,f QF Yo Al yOS RS GN}X @l Af Si RSa 02
AyO2yG2dzaNYyIofSad / QSad dzy ONI A (2dNYIFyao
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Clairementil est observeé que les employeurs recherchent désormais le-8&reale basgpolitesse,
ponctualité communicatioX 0 S f QSYLX 28SdzNJ &S OKIF NAS RS f I

3.vdzSt S LINPOf SYFGAIdzS @2dza NBYyO2y iNBNJ RIya f
tension, sur des emplois peu qualifiés ?

Dans les nouvelles pratiques obseryvaesus voyons les employeurs et les agences de travall
intérimaire qui occupent le terrain et sont trés préseats local La communication évolue
également, elle est moins formelle. Les grosses entreprises viennent dans les établissemen
scolaires et peahez nous.

Depuis 5 andes entrepriseshprs grandes entreprises) sont trés proches des missions locales : elle
diversifient leur sourcing et la mission locale estonnue comme étantn service aux entreprises.

Sur 100% des jeunes qui ont participe&arsus renforcés (300 candidats), 65% des jeunes ont trouve
dzy SYLX 2Ad [Q2FFNB RS F2NNXIGA2yS Si&G RQlFOO2
ROAY&aASNIA2Y SEA&GSYlH SG F2yO0iArAzyySyido

La mission locale accompagne les jeunes sur le séveiqui & G  dzy LINBNBIj dzA & & dz
(via des prtenaires formation descompagnisRS G KSNOINB X0 ® [ QSAaGAYS R
freins et pour une partie des jeunes la stabilité sociale est un frein. Sur Tours 20 a 25% des jeun
viennent des quartiers prioritaires. La souffrance psychologique est trés présente. La mission local
aune obligation de formation pourles &y | ya Y O Q@@dliguéRd ING@2A VLIS S
2SdzySa Sy NYUzLIidzNB | dSO f QSOz2ft S

Sur la population migrantd QSY @A S RQI @ yYOSNE RS GNI @F Af £ SN
(Mineur Non Accompagné). IRRA T FA Odzft S f Ay 3Jdzh &G A |j dzBar ¥6@&& U
conscients de cette difficulté et font des efforts pour progresser rapidement.

[ QF LILI2 NI Rdz O2ft SOGAT I LIRNIS 0S| dzOxaepermetizE 2
aux jeunesde retrouver des repéres qui seront transposables dans l'entreprise avec un appui
FAYLFYOASNI RS pnn SdzZNPa 2dz RS onn SdzZNP&a adzi g

Nous organisons des forums emploi avec des partenaires de travail intériri&ige80 jeunes par
demtjournée (300 jeunes sur 2 jours). Tous ceux qui pouvaient ont trouvé du travail, certains
travaillaient des le lendemain.

t 2Ay 0 AGNUzOGdzNBE Y [ QFO008a t I T 26NNstrasNady Y Q
en France mais peu lisib{ees conseils régionaux, les communes;.). | y aun millefeuille de
propositions. La difficulté est plutdt sur le séquencement pour rejoindre le monde du travail en
franchissant les étapes structurelles de stabilité de vie puis de formation.
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F. Interview de Stephani®IOTTE, Directrice associée
a5 Al §edShldriorst

Stéphanie MOTTE est Directrice AssociéeDiddogue et Solutions, ayencede communication
spécialisée sur les surjed fondée par Olivier Prétre et GaélleDoief € | on | ya o |
humaine connait un fort développement avé2 salariéen 2020 et maintenant 22 salariés

1. Quel est le rble et la mission de votre organisme ?

Au démarrage l'agence étairientéesur I'achat de média puis elle a progressivenmigrévers le
partenariat puis le conseil en attractivité.

L'agence travaille & fois sur desmicro-situation comme avec GRDF en Normandie au tour de la
Méthanisation faire rayonner l'acteur sur le volet RHpz f QF O02 YLI Iy SYSy (i RS
proposition et lanégdA I GA2Yy | @SO f S& deaec@tenteht NGRAEG@UXREMbKEY 2
important de clients que nous représentons, nous parvenons a obtenir un codt et une qualité de sui\
qui est importante. En outraje maniere plus macronous travaillonsau niveau des branches,
congres, forumsyu lesrégions comme avec la régi Bretagne sur l'attractivité des territoires.

2.vdzSt £ S LINPOfSYIlI GAljdzS @2dza NBYO2YIUNBNI RIY
secteurs en tension, sur des emplois peu qualifiés ?

La pénurie est une réalité dans tous les milieux (INDEBR®D6d offres d'emploi migsenligne et
comme c'esenprincipe d'enchére +54% sur les prix qui s'envdjeht restauration est fortement
touchée avec 30% des effectifs qui a quitté le secteavdil, le weelSy R> O 2 dzLJdzNEB X ¢
transfert visible verta logistique.

Les RH deviennent des commerciaux, ils doivent séduire et convaincre mais sans poudre aux yeux.
doivent réinventer le recrutement"un exemple : Christophe NEGRIER d'Oracle recrute 200
personnes a parité pour le monde la tech sans é&emnges initiale : une révolution dans ce mdhde

La marque employeur prend de la place mais le sujet se porte sur la cohérence : comprendre ce g
vis le terrain, este cohérent avec ce que l'entreprise veut réellement. Il faut communiquer en
externemais aussi aligner I'interneQuelle est la promesse employeur : il faut faire vivre la promesse
puis lacommuniquet. OrOQS &G &2 dz@Sy 4 t QAYOSNES ljdzA &S LINJ

En complémentes codes onthangé: les attentes des salariés artiangé par exemple d sécurité

de I'emploi n'est plus la priorité. Concernant les entreprises a missiorce esel ? Este la
perception des candidats ?

3. Commentétesd2 dzd A Y LI AljdzS RIFIya fQSYLI2A RS& LIS
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A

b2iNB | 3Sy0S (NI @I AffS LI2dzNJgéogrdphie)i @ LISE RQSy

L'image que certaines entreprises renvoient ne les aident pas et d'autres vont devoir se transforme

o Exemple "pas de télétravail" = management a I'ancienne

o Exemple : dmande de télétravail pour des métiers dansdstauration,avant impossibler
I dz22 dZNRQKdzA OSNIiF Aya I OGSdz2NE 2y ldiretéusside f S
restaurantpour leurs journées administratives.

o Exemple trés concret de virage ; sdWDialogue et Solutions : mise en place d'gs, @'un
Plan d'épargne entreprise, passage de 5 a 7 semaleegacancesetc. Alors que nous
sommes une petite structure de 22 personde§ a | @ yil 3Sa y2dza LIS
fidéliser les talents que nous recrutons.

Dansles virages appréhender :On a fait rentrer le travail a la maison : comment-@it pour faire
rentrer la maison dans le travail'?

Le travail de fond sur leceutement c'est le message employeur et I'expérience sal®dée Emploi
se met a faire vivre |'expérience recruteur et rectuté

Le tout numérique ? Pas st Il faut aller chez les potentiedalariés, venidans la vie desandidats
? Certains cabinetsont venus sur des chantiers "un café contr€Wou des coordonnées".

Le local, la radio, la presse locale reprend le pas. Le ludigse"Viralité (Jeux concourskpeed
dating - ticket d'or".

Deux autres sujets: le lieu et la compétence. Pola compétence le palliatif sur le recrutement
passera par les Sedkills exemple Mc DO "VENEZ comme vous étes") : le message est trésllarge
touche plus de monde.

Parmi le TOP des actions mises en place daesteprises le conseil sur la marguemployeur, le
conseil stratégique, I'achat de média et I'animation de réseaux (Bouche a oreilles et cooptation).

Dans les bonnes pratiques :

0 Les salariés boomerange(x qui reviennent) = "Faire des réseaux d'alunmdOréalet
Mazar9

0 Les reconversions: un vivier important (Accompagner le changement / la
professionnalisation)
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G. Synthese enquéte DARES

5Flya fQSyljdzsdiS RS tF 51 w9{ LI Nxzfles Soyit le€ aridifions: n H
de travail qui contribuent le plus aux difficulds recrutement dans le secteur prive2 y 2 dza |
RSO2dzdSNIi 1ljdzS 7m 22 RSa&a SYLX 28SdzNE Ay dSNNRIS:
RAFTFAOMzZ 6GSa £ NBONHzISNI adzNJ RSa LadsSa g OF yi
Ces problemes sont le plus souvettribués a une pénurie de personnel qualifie, mais le rble des
conditions de travail apparait lui aussi important. Ainsi, les employeurs qui signalent que leurs
salariés sont exposés a des conditions de travail difficiles sont plus nombreux (85 ¥i&reales
difficultés de recrutement. Les horaires atypiques ou imprévisibles ainsi que la difficulté a pouvoir
faire un travail de qualité sont parmi les expositions professionnelles les plus associées aux
difficultés de recrutement.

Si nous regardonde plus prés les
R 2 y- y- $ é é R dZ é g OL] ‘GRAPHIQUE'I|Difficul:ésdere:rutememparse:uur .

En%

ure: B1 % des établisse

Café Restaurant, on constate qu. 7 ™ = - _
LJX dza RQdzy (A SNE! ==
(31,65%) déclarent ne pas avoir c* -
difficultés a recruter. Contre 28,859 » I |

e . 15 = N . i B
qui  déclarent rencontrer desw - N N =
problématiques de recrutement R O
libes af I LISy doNR S REY L S @S m s TS TS g

24,08% aux conditions de travai -
8,16% au salaire peu attractif. Souce

GRAPHIQUE 2 | Difficultés de recr par taille d'é

Dans le graphiqgue n°2 on constate que toutes Conditons do avail  m Salaic pou atict
entreprises indépendamment de leurs tailles so = - ”“mmi
confrontées a des problemes de pénuries de ma = - B B
R Q dzdz@ NBdént, leSeifies entreprises de 10 & 1 | wem

salariés sont touchées a 36,36% alors que les entrepr &

plus importantes dépassent les 40%. Les établisseme ;| . B8 L H N

les plus impactés sont ceux compris entre 200 €t £ ° i mas  sam  weass  socaes
., . L, ., N L, R salariés salariés salariés salariés etplus

Salarles a.VeC 49% de dlffICU|teS |Iees a dedaupe de Lecture: 52 % des établissements de 10 219 salariés ont connu des difficultés de

Y' I. 7\ y R q d2d2® N‘B q) recrutement au cours des 12 derniers mois. La facon dont sont définies et évaluées

les causes de difficultés de recrutement est précisée dans l'encadré 1 bisen ligne.
Champ: établissement de 10 salariés et plus du secteur marchand.

Source: enquéte Conditions de Travail 2019, fichier couplé ; DSN 2018,
calculs Dares.
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H. Enquéte terrain quantitative questionnaire

Questions  Réponses @ Paramétres

UDNIVERSITIE1I!ARIS PSL

Attractivité des entreprises et fidélisation des
salariés : votre avis nous intéresse.

Bonjour,

Nous menons actusllement une analyse sur lattractivité des entreprises et |z fidélisation des salariés dans les
secteurs en tensions.

Nous vous remercions des quelgues minutes que vous nous accorderez pour répondre 2 cette enquéte.

NED w6

Cordialement,
Camille LASSALLE - Emmanuel PONROY - Géraldine GUIRAND

ASraciiiih des antraprisas ot Addlication des Saiaries : wolre Quis nous inddmass, 300102022 1607 ASractiitd des entraprisns ot Alisafin des salriks : vl oui nous Inbérsse.

“Chligstoire 5. Pour combien d' i 7 (aut ise inclue) =

Une seule réponse possible.

1. Quel est votre métier 7 * -
1 entreprise

1 2 entreprises
3 entreprises
) Plus de 3 entraprises

2. Le nom de votre enfreprise (Facultatif)
) Je racherche un emploi

Quel est voire dge *
Une seule réponse possible. .
P P 6. Quelle est vofre durée du travail chague semaine (toutes entreprises

_ Mains de 18 ans. confondues) 7

183 20ans Une seuls réponse possible.
( )213z5ans .
- () 24 heures et mains
20430ans —
. (254 34 heures
) 31335ans -
- 35 & 45 haures
388 40sns —
. () 45 heures et plus
) 41a45ens
) 48350 ans
51ans etplus 7. Quelle est volre catégorie d'emploi 2 *

3 FEtes-vous 7 * Une seule réponse possible.

Une seule réponse possible. () Cuvriers
- ) Employés
) Un hamme
(") Technisiens
") Une famme —

) Agent de Maitrize

() Cadre
4. Pour quelle taille d'entreprise travaillez-vous 7 *
Une seule réponze possible.
| <11 salariés
()11 4 50 salariés
) 514 250 salariés

250 &t plus

) Je racherche un emplai
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8. Quelle est votre ancienneté dans l'entreprise ? * 12.  Quel canal utiliseriez-vous pour rechercher un emploi ? =

Une seule réponse possible. Plusieurs réponses possibles,

' Moins d'1an1 D Intemnet (Site d'annonces)
— 42 an(s) [ Le site de Iafles entreprises ol je travaille
s [ |Ecole
C o2 a3ans [ | Bouche & Oreille
(__)3d5ans [ Péle emploi / Apec
plus de 5 ans || Agence de recrutement / intérim
D Autre -

9 Avez-vous bénéficié d'une évolution interne depuis 2 ans ? *
13.  Classez les critéres suivant par ordre de priorité (1 le plus prioritaire et 5 le =

Une seule réponse possible. moins) - PS : METTRE VOTRE TELEPHONE A L'HORIZONTAL POUR

| Oui REPONDRE :)
__JNon Une seule réponse possible par ligne.
Priorite 1 Priorité 2 Priorité 3 Priorité 4 Priorite 5
Salaire et avantages [ g ) - )

10, Quel est votre niveau d'étude ? *

. Conditions de travail [ ( ) ) )]
Une seule réponse possible.

- Temps de trajets ' ' - i )
() Pas de dipldme
) CAP/BEP Perspectives ) _ —_ - —_
dévolution — — - b —
| BAC
. Perspectives de — — — — —
 BAG+2 ou Li { ') Y )
. +2 ou Licence formation ( (

) BAC+4, BAC +5 ou Master ou plus

R N 14.  En général, pour rechercher un emploi consultez-vous les avis internet sur les *
1. Votre diplome est: entreprises (avis google, glassdoor, chooseyourboss,...)

Une seule réponse possible Une seule réponse possible

) Frangais ) oui
) Européen I Non
) Hors Union-Européenns
| Pas de dipléme
15.  En général, pour rechercher un emploi consultez-vous les avis de votre = 19.  Est-ce que vofre entreprise a mis en place un parcours de formation pour *
entourage sur l'entreprise ? pagner le développ de ses collaborateurs ?
Une seule réponse possible Une sewle réponse possible
) Oui i oui
~ JNon  IMNen
16. Recommanderiez-vous votre entreprise a un ami ? * 20, Vous sentez-vous reconnu pour le travail que vous fournissez? *
Une seule réponse possible. Une sewle réponse possible
) Ouitout & fait ) Ouitout & fait
) Plutdt oul ) Plutdt oui
) Plutdt non _ ) Plutt non
) Non pas du tout (yNon pas du tout
17.  Recommanderiez-vous votre métier a un ami ? * 21, Comment I'entreprise pourrait vous aider dans dans votre équilibre Vie Privée  *

Vie Professionnelle 7 (1 en premier et 4 en dernier) PS : METTRE VOTRE

Une seule réponse possible. TELEPHONE A L'HORIZONTAL POUR REPONDRE ?)

) Ouitout & fait .
Une seule réponse possible par ligne.
) Plutét oui
. Priorite 1 Priorité 2 Priorité 3 Priorite 4
Plutdt non

Aide 4 la recherche
Non pas du tout

d'un logement
Aide pour
IEducalion/Garde [ ) i (
18. Avez-vous des perspectives d'évolution avec votre employeur 2 * d'enfants
Une seule réponse possible Acces 3 des activités .
sportives !
) Qui tout 4 fait
) Plutot oui Faciliter l'accés au
. . travail (Navette, -
Plutot non covoiture, vélo -
Non pas du tout electrique...)
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22, Quelle autre action 'entreprise pourrait mettre en place pour vous aider dans
votre équilibre vie privée et vie professionnelle ?

23 Quitteriez-vous votre entreprise du fait dune mauvaise relation avec votre
manager 7

Une seule réponse possible
() Ouitout 4 fait

() Plutdt oui

) Plutét non

s Non pas du tout

24, Quitteriez-vous votre entreprise du fait dune mauvaise relation avec vos
collégues ?

Une seule réponse possible
' Qui tout A fait
+ Plutdt oui
) Plutéit non

~, Non pas du tout

28.  Est-ce un critére de choix pour vous qu'une entreprise agisse positivement
jpour la société ? (Responsable socialement / Identifié par un Label /
Ecologiquement engagé...)

Une seule réponse possible

' Oui tout a fait c'est important pour moi
) Plutdt oui mais ce n'est une priorité

(1 Non pas du tout ce n'est pas un critére de choix pour mon emploi

29 Pensez-vous gue votre emploi est utile 2 *
Une seule réponse possible.
) Qui tout A fait
() Plutdt oui
) Plutét non

yNon pas du tout

30, Pensez-vous qu'il est difficile de recruter dans votre métier 7 *

Une seule réponse possible.

3. Avotre avis pourquoi ?

M®mo i

re

25

26

27

32
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Sivous en aviez la possibilité, changeriez-vous d'entreprise ? (Plusieurs =
réponses possibles)

Plusieurs réponses possibles.

["| Dans les 6 mais

] Dici 1ou2 ans

[ ] Jai plutét envie de rester dans I'entreprise pour linstant
DJE ne me suis pas encore posé la question

D Pas concemé car en recherche d'un emploi

=

Pourquoi souhaiteriez-vous changer d'entreprise ? (1 pour la raison la plus
forte et 5 pour la plus faible) PS : METTRE VOTRE TELEPHONE A
L'HORIZONTAL POUR REPONDRE :)

Une seule réponse possible par ligne.

Priorité 1 Priorité 2 Priorité 3 Priorité 4 Prionité 5

Salaire ef avantages
(Sociaux, mutuelle, ) (] ) L J
retraites...)

Conditions {Matériels, — — — — —
Locaux, horaires...) - -

Temps de trajets (& ) ) e ']

Perspective — — — — —
dévolution : '

Perspective de - — - - -
formation - o - - -

Pour quelle autre raison souhaiteriez-vous changer d'entreprise ?

“Aftractivité et fidélisation des entreprises”, qu'avez-vous envie d ajouter ou
departager avec nous ?

Ce contenu n'est ri rédigé, ni csufionné par Google.

Google Forms
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Réponses question ouverte enquéte terrain quantitative

Quelle autre action I'entreprise pourrait mettre en place pour vous aider dans votre équiliaee

privée et vie professionnelle ? (65 répondants sur 113)

Réponses

Accessibilité par les transports en commun

Adaptation des horaires

Adapter les horaires de travail, des mesures de conciliation fatraeil.
Aider a construire le projgtrofessionnel

Aménagement temps de travail, plus de souplesse.

Aménagements d'horaires

Anticipation des horaires dans I'h6tellerie

Augmentation des salaires

Augmentation des salaires ou aide au logement dans les grandes villes
Augmentation desalaires

Augmenter les salaires, activités, cheques vacances,

CE

Charge de travall

Coupure de Yammer ect ... de 20 h a 6h + \Asrek

Des heures

Des moments conviviaux et une justesse

Développer le télétravail

Diminuer la pause méridienne pour partir plus tét
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Embaucher une personne de plus dans le service, de fagcon a pouvoir poser des jours di
congeés plus facilement. Proposer un CE adapter aux jeunes. Augmenter les salaires. Pro|
véhicule de fontion/service attitré.

Eviter changements de chantier et augmenter mes heures

Evolution dans 2 ans sur un poste d'inspecteur

Faire une différence significative entre salariés investi et non investi, c'est pour moi la clé
Horaires

Horaires de jour

Horaires en journée

Horaires en journée

Horaires flexibles

Horaires journée

Me soutenir plus envers les agents

Meilleur management

Meilleure prise en compte de la répartition du travail et de la fatigue mentale
Moins de charge de travgihb de chambre a I'heure)

Moins de distance entre les sites

Moins de mails

Monosite

Monosite

Ne pas commencer a 6h du matin car pas de transport

Nos clients parfois nous demandent d'intervenir le weekl. On doit étre disponible

Pas de nettoyage d'escaliers ni de sanitaire
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Pas de probleme

Pas de travail le weednd

Plus de considération et d’humain.

Plus de recrutement et donc meilleure gestion du temps et de l'organisation
Prévoir le planning a I'avance

Prioriser les atvités pour adapter la charge d'activité
Regrouper mes heures

Sport

Télétravail

Temps complet

Temps complet

Temps complet

Temps complet

Temps complet

Temps dédié au développement personnel

Travail le weelend

Un bon management tourngers I'humain, la cohésion de groupe et non vers les objectifs
profit

Un cdi
Un management plus humain et la reconnaissance de mon niveau de dipléme
Un service de restauration sur le site

Un seul site
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Une aide financiere ou un aménagement des horaires
Véhicule de fonction

Voir plus les managers sur le terrain
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J.  Qourbe de Beveridge
Figure 3 : Indicateur de 202022 (Source INSEE)

La premiére courbe bleue « avant crise 2008 » nous peft @2 A NJ f QS @2 dzii A 2
t QAYRAOF GSdzNI | 980 dzyS RAYAYdziAzy Rdz OKs Y 38

Le phénomeéne inverse est observé sur la courbe rouge «qs&t 2008 ». Cet événement se
renouvelle surlacourbevest RS I ¢ LISNA2ZRS /hxL5 n &£ fQAa

201971

ent (T+1)

tem

2008 T1

de recru

tés

ntreprises éprouvant de difficu

00E T4 2013 T1

Part des &
b

009 T1 201571

14 145 15 55 16

Part des personnes au chdmage ou dans le halo parmi les participants su marche du traval

== Courbede Beveridge avant la crise de 2008 Courbe de Beveridge post-crise 2008 Periode COVID
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K. LYRAOIFIGSdzZNRE (SyaAizya RS f QSYl

Les indicateurs réalisés par la DARES et Pdle Emploi se fondent :

1 Pour le niveau de tension sur :
w [ S NI LIWLERNI SyiNB S TidzEE REQ RBWNE R SRS Y IRIQBN
emploi en catégorie A
w [ S dldzE RQSO2dz SYSyid RS tI RSYFYyRS RQSYLX 2
C
w [ LINI RS& LINR2SGa

 Pourf QAYiSyaAriasS RQSYol dzOKS Y
w [ S y2YONB RQ2FFNBa RQSY A
métier

Si RS LINee2Sia

1 Pour les conditions de travail contraignantes :

w [ LINI RS& altlNASE FlLAralyd TEQSEBOHzdzA ¥ ¥ .
travail

w [F LINI RSa alflINARSa ftAYAlSa RSLIzAa | dz Y
habituellement

w [ LINIH RSa alflFNASa R2yd €S GNYgFAf Said o
w [ LINIH RS arfFrNASa NI Q@FAfElyad f al YSRA

S
w [F LINIG RS &FflFNARSA R2yid f1 22d2NySS RS (NI
 PourlanonRdzNJ 6 Af AGS RS f QSYLX 2A Y
w [ LINI RS&E 2FFNBa RQSY®BIn@s) RdzN} 6f S& o/ 5L
w [ LI NI RSa 2FFNBa RQSYLX 2A t GSYLA LX SAyY
w [ LI NI RSa LINRP2SGa RS NBONHziSYSyd FyidAaoOAL
 PourlamainR QdzdzONBE RAA&ALIRZYAOES VY
w [S Y2YONB Y2é8Sy RS RSYIYRSdzZNBE RQSYLX 2A Sy
pour 1 000 salariés
1 Pour le lien spécialité de formation et métier :
w 'y AYRAOIGSd2NI RS 02y OSyiNI(ArAz2y RS& &LISOAL f
w 'Y AYRAOFGSdzZNI RS &LISOAFTAOAGS RS& ALISOALTAQ
w [ LI MiplonRSdans i tétier parmi les jeunesifsct

Grace ces indicateurs et chiffres clés, nous avons voulu analyser les entreprises touchées par ce
difficultés a recruter.
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L. Modele des 4P appliqué au marché du travall

La théorie des 4P, créée par Jérdbme Mac CARTHY, est un classique du dévelogesmammes
de produits. Il permet de positionner son produit, face a ses concurrents, pour ce qui nous concerne
dzy SYLX 2A FIO0S t RQIdziNB&a 2FFNBa& RQSYLX 2A 2d

Le principe est qu'une offre proposée aux consommateass, une combinaison de plusieurs
composantes. Elles sont mélangées entre elles et non pas juxtaposées céte a cote, de facon
représenter une offre globale.

Ces composantes nommeées 4P sont a la base

1 (1) Le produit (Product),

T (2) Le prix (Price),

T (3) Le lieu (Place)

1 (4) La communication (Promotion).

Elles ontté complétées pour devenir les 7P puis les 8, 9 et 10 P en y ajoutant

T o0p0 [S&a LRAYy(Ga RQAYUSNIOGAZ2Y 1 @SO €S Of A

1 (6) Les compétences des équipes (People), lesniE autres,

1 (7) Les composantes matérielles associées au pro@Rhysical environnement),

f QSY@ANRBYYSYSyid RS GNYX@FAfts tSa O2ftfs§3dzSa

(8) Les partenariats (Partnership),

(9) Permission MarketingSéth Godif®d [ QA RBISYSYEMNI R S Of A Sy i

LINE R dzA |& gbinciper§sicérteidélisation,

f (10) La vache Pourpre (The purple cd®eth Godin @ [ S
a

Idal

A Y AASLIR QFY1SY
LJ2 dzZNIINBE | dz YAf ASdz RQI dzi NB OKSazx

LJN
DI S f L NBy
/'S Y2R8tS @Aralyid £ NBLINBaASY(GSNI dzyS 2FFNB 3If 2
composantes. Nathalie VAN LAETHEMONR G  f GeSo@ #nbdété daps son artiglesur

f QS @2t dzii-ma@kétingRvdzs MR ESY LINRP LI Al Yyd YsYS RQF dzi NB:
commela Passion, la Puissance encorele sensorielen utilisant le mot Paprika.

Pour notre sujet il est intéressant de not proposition faites en 8™ P» par Nathalie VAN
LAETHEM qui propose les partenariats (Partnership) rejoignant ainsi un axe que nous avons obsen
dans les pratiques de recrutement.
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Process
Points d'interaction avec le client (ex : accueil, conseil, horaire,
d'ouverture, |'expérience client ...) — Ol contacter les candidats ?
N People
Los Prix

Compétences des forces de vente => |a force des RH
Rémunération

- Place Physical environment

Lieu, Bassin de I'emploi Composantes matérielles du magasin (ex : parking, vitrine,

merchandising, etc.), des services offerts ou du personnel
(attitude, uniforme)

o4

J

- Promotion

|»

Canaux de Communication

k! [

Partnership

Composante de co-développement (Avec le salarié ou un
partenaire externe)

Figurell: Modéle des 4P étendu au 7P

M®moi re doexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONROY i Géraldine GUIRAND

106



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Hu es

M. Modelede Porterappliqué au marché du travail

[ QOSYGNBLINR&SET fQ2FFNB RQSYLX 2A Said dzy LINRRdz
aupres des candidats et nous pouvons y appliquer le model® deses dePorter’! est un outil
j dzA  LJSaNaiy$eiila de@r@uencesur un marché.

[ QFyl t&&aS NBLR2AaS &adNJ £t S&a p ES&a adaAaglyiaa vy f
clients, le pouvoir de négociation des fournisseurs, la menace des nouveaux entrants ainsi que |z
menace des produits de substiton.

Nous pourrions penser que ce modele est uniquement applicable au cabinet de recrutement qui
sont en concurrence knmédiate» par leur objet commercial de service mais il peut étre plus

fFNBSYSYy (G dziAf A&asS LI dzNJ | yésferrap8shd ef de la fidgliSadin de\ 2 y
f SdzNBE &l fF NASad [ QSYy i NBLIN#ne@ploB G yd S F2dz2NYA

En reprenant les 5 axe du modele de PORTER

9 [ QAYUSYyaAridsS REmarché dOttayaibedzNiNGhsioD & la bataille pourutecr
les candidats est lancée,

1 Le pouvoir de négociation des clientscet item est représenté par les entreprises en
demande de ressources.

f Le pouvoir de négociation des fournisseMrs A f a QlF IA G f+£ RS& SydA
candidats aux dmeprises (Les candidats en direct ou au travers des cabinets de
NBEONHzG SYSYy iz Xov

1 La menace des nouveaux entrantsette menace sur ce marché peut étre percue sous
plusieurs angle.

.1 La premiere et la plus importante est les nouveaux concurrents. Dansens®n de
Y NOKS fSa | OGSdz2NE SGSYRSyd € SdzZNE NBOKSI
inexploitées,

.2 La deuxieme est celle de la place prise par les nouveaux canaux de recrutements venan!
faire concurrence aux canaux traditionnels
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1 La menace degroduits de substitution Elle peut étre également représentée par la
captation de profil inadéquate en premiére approche mais pouvant de par leurs capacités
venir remplaceé les profils historiquez???

Facteurs de
La menace des nouveaux entrant comportements et
de mode de vie

Facteurs
technologiques

L'élargissement des possibilité pour les
salariés, place des entreprises en
concurrence avec d'autre secteur d'activité

Le pouvoir de négociation des clients Le pouvoir de négociation des

Intensité fournisseurs
. dela
les entreprises en demande de ) )
Concurrence Les candidats en direct ou au travers

ressources. .
des cabinets de recrutement, ...}

Les produits de substitutions

Automatisation, sur ou sous gualification,
croisement des marchés les entreprises
Facteurs

Facteurs €largissant leur recherche et accroissant leur

réglementaires offre de formation économiques

Figurel2: Modele de PORTER & Ressources Humaines

~ A

[ S Y2RS§8tS S t2NISNI RQlylfeéasS Sy LINBylyd Sy

1 Facteurs réglementaired.a réglementation, la loi, la norme impactent le travail favorisant
2dz y2y I NBLINR SS RRA@UEYR d$ Y LdE ATANT LARSANED dBRQ | A R
sur un secteur géographique donné.

1 Facteurs technologiquesCe sont a la fois les facteurs de changement les plus visitdes
G§SOKy2ft23AS Sad ft JFyld RS LISNG denlimtions f ¢
technologiques viennent modifier le trav&illes métiers évoluent.

t 2dzNJ 20 0SYAN) dzyS t AOSyOS RlIya tINRAZ dzy
Paris pour pouvoir proposer le trajet le plus approprié. A présent les appisétile que

maps ou waze remplacent et surpassent cette compétence et y apporte la connaissance du
trafic.
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1 Facteurs économiqued.es évolutions économiques et monétaires qui ont une incidence
adzNJ £ QS[ySI NBAWRE SRS I YIAY RQdzdzONBE o6[ S &l

1 Facteurs de comportements et de mode de via crise sanitaire «COWLa marquéun
virage sur nos modes de vie et sur le sens de travail, modifiant ainsi les comportements de
aFfFNRAS £ £fQS3IFNR RS fSdzNJ NI O Af @
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N. Les ancres de carriere

[ QF y ONXre estquéltjubsiose de «<non négociabley dzy St SYSy G |j dzS f
abandonner et qui guidera ses choix. Dans sa théorie, Schein (1975 a 1976) va en mettre huit el
évidence autour de trois pilietsles talents et habiletés, les motivatioes besoins ainsi que les
attitudes et les valeurs. Il décrit donc 8 ancres

MO | yYONB
talents.

O«
N
_<
I
[}
“N
[N
(0p))
<
(@
(0p))
[«tN
(0p))
O

KYAldzZSkF2yOluAz2yySt

2) Ancre autonomie : autonome dans ses décisions professionnelles.

o0 ! YONB &aSOdzNAGSkalGloAftAGS Y f QAYRADARdz
et non de nature ou position hiérarchique.

4) Ancre manageériale : la personne oriente sa carriere vers des postes de direction. Sans
exclure des postes fonctimels ou techniques qui seront des tremplins.
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(Opportunité de créer son entreprise)

6) Ancre dévouement : Ses valeurs en prennent le pas sur une promotion.

7)Ancre défLJdzNJ Y f QAYRAGARdz @I RSTFAYANI al @AS |
a passer.

yo ! yONB &aidetS RS OAS Y wSOKSNODKS RQdzy SjJ
Une neuviéme ancrpeut également étre ajoutée :&« QA y (i S NP I LR S0 € TN § G
y2dz0SlE dzE SY@ANRBYYSYSyda oLl e&asx OdzZ G§dz2NB&v
professionnel.
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f QSY@ANBYYSYSy( uitSs qui bohvighnint a |Qudz belsdné (etiadelurs intéréts)
professionnels dominants.

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
110



Pauphine | PSL*

EXECUTIVE EDUCATION

MBA Management des Ressources Humaines

M®moi re dbéexpertise
Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés
MBA Management des Ressources Humaines i Promotion 19
Camille LASSALLE i Emmanuel PONRQOY i Géraldine GUIRAND
111



