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RESUME  

 

En France, un emploi sur dix est un emploi peu ou non qualifié. Cela représente cinq millions de 
salariés, soit plus de 20 % de l'emploi total. 

Même si, à première vue, la définition des emplois peu qualifiés semble simple et évidente pour 
tous, nous ŀƭƭƻƴǎ ƴƻǳǎ ŀǘǘŀŎƘŜǊ Ł ŘŞƳƻƴǘǊŜǊ ǉǳΩƛƭ ƴΩŜƴ ƴΩŜǎǘ ǊƛŜƴΦ  

[Ωéquivocité de la notion de qualification est ǊŞŜƭƭŜ Ŝǘ ŜƭƭŜ ŀƳŝƴŜ Ł ǎΩƛƴǘŜǊǊƻƎŜǊ : les individus 
occupants des emplois peu qualifiés sont-ils pour autant des salariés sans qualités ni compétences 
? 

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

Ces travailleurs, derniers maillons de la chaîne de production de valeurs, sont soumis à des 
conditions de travail de plus en plus difficiles, à une précarité multiforme, et ont des salaires parmi 
les plus bas. 

tƻǳǊ ŀǳǘŀƴǘΣ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ détiennent des diplômes, sont expérimentés et ont, comme nous 
ƭΩŀǾƻƴǎ constaté lors de la pandémie de la Covid 19, une utilité sociale et publique incontestable. 

Néanmoins ces métiers « mal aimés η ƧƻǳƛǎǎŜƴǘ ŘΩǳƴŜ ƛƳŀƎŜ ƴŞƎŀǘƛǾŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǇŜƛƴŜƴǘ Ł 
recruter.  

[ΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ ŎŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎ ƴƻǳǎ ƻƴǘ amenés à nous interroger sur les clés possibles de réussite 
ǇƻǳǊ ŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ ǎǳǊ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΦ  

De par nos expériences professionnelles et notre ŀŎǘǳŀƭƛǘŞΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ Ŝǳ Ł ŎǆǳǊ ŘŜ ǘǊŀƛǘŜǊ ŎŜ 
sujet en toute modestie, au travers de ce mémoire, ŀŦƛƴ ŘŜ ƴƻǳǎ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ ŘΩŞƭŀǊƎƛǊ ƴƻǎ ŎƘŀƳǇǎ 
de connaissances et de compétences.  

CƻǊŎŜ Ŝǎǘ ŘŜ ŎƻƴǎǘŀǘŜǊ ǉǳΩƛƭ ǎŜǊŀƛǘ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ŘΩŀōƻǊŘŜǊ Ŝƴ ǇǊƻŦƻƴŘŜǳǊ ǘƻǳǘŜǎ ƭes facettes de ce sujet 
complexe. Aussi, nous avons priorisé les échanges humains, ŀǾŜŎ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŎƻƴŎŜǊƴŞǎ 
par ces emplois, Ŝǘ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘ ƭŜǎ ŀŎǘŜǳǊǎ Ŝǘ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭǎ Řǳ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΦ  

Pour cela, nous avons, réalisé un travail de recherche afin de définir le contexte des emplois peu 
ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΣ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜǎ ǘŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ƭΩƛƳǇŀŎǘ ŘŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜ 
sanitaire sur ces emplois.  

Ainsi, nous avons défini les trois secteurs sur lesquels nous souhaitions porter notre analyse : la 
propreté, la restauration, les énergies électriques et gazières. 

! ƭΩŞǘŞ нлнн, nous avons mené deux enquêtes de terrain : 

- Nous sommes allés à la rencontre des travailleurs occupants des emplois peu qualifiés dans 
les 3 secteurs identifiés : agents de nettoyage, livreurs, employés polyvalents de 
restauration, techniciens électriques et gaziersΧ Une centaine de personnes interviewées 
nous ont éclairé sur la vision de leurs métiers, leurs attentes et priorités. 
 

- En parallèle, nous avons interrogé des DRHΣ ƎŞǊŀƴǘ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ et prescripteurs RH, 
évoluant dans des contextes où la tension de recrutement sur les emplois peu qualifiés est 
leur problématique actuelle majeure. 
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Ces postes qui sont, comme nous allons ƭΩŜȄǇƭƛǉǳŜǊ, souvent « mal aimés ηΣ ƴŞŎŜǎǎƛǘŜƴǘ ŘΩşǘǊŜ 
revalorisés car ils sont essentiels pour notre société. La crise sanitaire liée à la Covid 19 a 
exacerbée une quête de sens pour lΩŜƴǎŜƳōƭŜ Řes salariésΦ vǳΩŜƴ Ŝǎǘ-il pour les emplois peu 
qualifiés ? 

 

Enfin, nous avons souhaité établir des recommandations simples, concrètes, pragmatiques et 
facilement mobilisables pour aider les entreprises à se différencier par leur stratégie et leur 
politique RH.  

Nous avons organisé nos recommandations autour de 3 questions : 

¶ Comment les entreprises peuvent-elles agir au niveau de leurs salariés ? 

¶ Comment les entreprises peuvent-elles Ł ƭŜǳǊǎ ƴƛǾŜŀǳȄ ǇŀǊǘƛŎƛǇŜǊ Ł ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 

ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Κ  

¶ vǳŜƭƭŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǎ ƴƻǳǎ ǇƻǳǊǊƛƻƴǎ ŦŀƛǊŜ ŀǳ ƎƻǳǾŜǊƴŜƳŜƴǘ ǇƻǳǊ ŦŀŎƛƭƛǘŜǊ ƭΩŜƳōŀǳŎƘŜ ǎǳǊ 

ces ŜƳǇƭƻƛǎ Κ 

Sƛ ƭŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ Ŝƴ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ǇƻǳǊǾǳǎΣ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ǘŃŎƘŜǎ Ŝǘ Ƴƛǎǎƛƻƴǎ ƴŜ ǇƻǳǊǊƻƴǘ Ǉŀǎ 
être honorées, ce qui aura des conséquences immédiates et directes sur la santé financière des 
entreprises, leurs stratégies de développement commerciale et la pérennité de leurs organisations. 

 

/Ŝ ƳŞƳƻƛǊŜ ƳŜǘ Ŝƴ ƭǳƳƛŝǊŜ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ŘŜǎ 5wI ǉǳƛ ǎƻƴǘ ŀǳ ŎǆǳǊ ŘŜ ƭŀ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ ŘŜǎ 9ƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ 
ŀǳ ǘǊŀǾŜǊǎ ŘŜ ŎŜ ǎǳƧŜǘ ŘΩŀǘtractivité et de fidélisation, Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ 
sur des métiers peu qualifiés.  
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Introduction 

 

Travail peu qualifié, salariés peu qualifiés, main-ŘΩǆǳǾǊŜ peu qualifiée, emplois peu qualifiés, 
chômeurs peu qualifiés, jeunes peu qualifiés... [ΩǳǎŀƎŜ ŘŜ ŎŜǎ ŜȄǇǊŜǎǎƛƻƴǎ Ŝǎǘ ŘŜǾŜƴǳ ŎƻǳǊŀƴǘ et 
semble évident pour tous, Ƴŀƛǎ ǉǳΩŜƴ Ŝǎǘ-il vraiment ? 

Lorsque nous avons débuté ƴƻǘǊŜ ǇƘŀǎŜ ŘŜ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜΣ ƴƻǳǎ ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ǊŀǇƛŘŜƳŜƴǘ ŀǇŜǊœǳǎ ǉǳΩƛƭ 
ƴΩŜƴ Şǘŀƛǘ ǊƛŜƴΦ .ƛŜƴ ŀǳ ŎƻƴǘǊŀƛǊŜΣ ǉǳŜ Ŏe soit dans les différents ouvrages que nous avons pu lire, les 
rencontres et échanges menés dans le cadre de nos recherches ou même au sein de notre groupe 
de travail, chacun a, en réalité, sa propre définition de ƭΩŜȄǇǊŜǎǎƛƻƴ « peu qualifié ». 

Si la définition des emplois peu qualifiés nous est apparue difficile au sein de notre groupe de 
recherche, est-il possible de définir ces termes et de dresser un panorama exhaustif des 
caractéristiques de ces emplois ou des personnes qui les occupent ? 

Un autre élément majeur nous est rapidement apparu, le terme dΩemplois peu qualifiés sous-entend 
ǉǳΩŀǳŎǳƴŜ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ƴΩŜǎǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ǇƻǳǊ ƻŎŎǳǇŜǊ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘŜ ǇƻǎǘŜΦ bƻǳǎ ǘŜƴǘŜǊƻƴǎ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜǊ 
cela et de vérifier si ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǉǳƛ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ƻǳ ŘŜ 
compétences. 

9ƴ CǊŀƴŎŜΣ ƭŀ ŘŞǘŜƴǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŀǇǇŀǊŀƞǘ ŎƻƳƳŜ ƭŀ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜ ǇǊƻǘŜŎǘƛƻƴ 
offerte aux individus, quels que soient leur âge et leur expérience, pour faire face aux aléas du 
ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ŀǳȄ ƳŞǘŀƳƻǊǇƘƻǎŜǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŀǳȄ ŎǊƛǎŜǎ ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜǎΦ1 

Par ailleurs, depuis des décennies, les gouvernements successifs ont donné la priorité au 
ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴ de la population française afƛƴ ŘΩŀŎŎǊƻƛǘǊŜ son niveau de formation. 

En conséquence, en 2021, on comptait près de 2Σт Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘΩétudiants soit 9 Ŧƻƛǎ Ǉƭǳǎ ǉǳΩŜƴ мфсл. 
Autre indicateur de ce changement, 94% des candidats qui se sont présentés au baccalauréat, en 
2022, ƭΩont obtenu.2  La même année, sŜƭƻƴ ƭΩLb{99Σ la France compte seulement 17,7% de sa 
population sans aucun diplôme ou ayant seulement le Brevet des collèges.3 

Cela nous conduit à nous interroger sur le vivier des candidats aux emplois peu qualifiés. Quelles 
conséquences à la montée du niveau de formation des Français sur le nombre de candidats pour 
les emplois peu qualifiés ? 

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

Par exemple, ƭŜ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ŘΩǳbérisation ŀ ƻŦŦŜǊǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘΩƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŞs aux personnes 
souhaitant travailler à leur compte dans ƭΩŜǎǇƻƛǊ de gagner mieux leurs vies ou ŘΩêtre libres dans 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ.  

En effet, ƭΩǳōŞǊƛǎŀǘƛƻƴ est une remise en cause du modèle économique classique. AǾŜŎ ƭΩŀǊǊƛǾŞŜ Řϥǳƴ 
nouvel acteur dans un secteur donné, les entreprises ubérisées proposent les mêmes services à des 

                                                           
1 Table ronde : les diplômes professionnels « de base » en Europe Fabienne Maillard 
2 aƛƴƛǎǘŝǊŜ ŘŜ ŘŜ ƭΩ9ƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ wŜŎƘŜǊŎƘŜ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ   

https://publication.enseignementsup-recherche.gouv.fr/eesr/8/EESR8_ES_08-

es_evolutions_de_l_enseignement_superieur_depuis_50_ans_croissance_et_diversification.php 

3 Enquête Emploi en continu parue le 28 octobre 2022 
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prix moindres, effectués par des indépendants plutôt que des salariés, le plus souvent via des 
plateformes de réservation sur Internet. Cette mouvance, qui a été accompagnée de différentes 
mesures gouvernementales, favorisant les activités auto-entrepreneuriales, a également eu une 
incidence sur le vivier de candidats aux emplois peu qualifiés. 

En outre, le terme « peu qualifié » a une connotation péjorative laissant présager diverses difficultés 
liées à ces emplois « mal aimés ». En effet, de par leurs conditions de travail difficiles, leurs bas 
niveaux de rémunération, leur image et le manque de considératioƴ ǉǳΩƻƴ ƭŜǳǊ porte, ces métiers 
ƧƻǳƛǎǎŜƴǘ ŘΩǳƴŜ ƳŀǳǾŀƛǎŜ ǊŞǇǳǘŀǘƛƻƴΦ 

LŜ ǇǊƻƎǊŝǎ ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛǉǳŜ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ƭΩamélioration des conditions de travail et des gains de 
productivité. Cependant, certains postes restent essentiels et pourront difficilement disparaître 
totalement ou être transformés de manière radicale.  

Nous nous sommes alors interrogés sur ƭΩƛƳŀƎŜ Ŝǘ les conditions de travail des emplois peu 
qualifiés. Si les entreprises étaient en mesure de les améliorer drastiquement, y aurait-il plus de 
postulants ? Cela permettrait-il de mieux fidéliser les salariés peu qualifiés de ces sociétés ? 

En mars 2020, le monde entier a été touché de plein fouet par la crise sanitaire de la Covid-19. Cette 
crise a conduit les entreprises à adapter ƭŜǳǊǎ ƳƻŘŜǎ ŘŜ ǇǊƻŘǳŎǘƛƻƴ Ŝǘ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜǎ 
confinements successifs et la fermeture de certains établissements.  

Cette crise a permis de mettre en lumière et de revaloriser les métiers dits « essentiels » qui ont été 
en première ligne pendant toute cette période. Les attentes des salariés ont également fortement 
évolué, après avoir passé plus de temps au sein de leurs foyers, en compagnie de leurs proches, 
dans un contexte inédit, incertain et préoccupant. Lors du déconfinement, les entreprises ont dû 
gérer la reprise de leurs salariés et leurs aspirations nouvelles. 

Nous pensons donc que la crise planétaire liée à la Covid-19 a bouleversé le monde professionnel, 
le rapport des personnes au travail et en particulier pour les emplois peu qualifiés. Cette 
affirmation sera testée dans ce mémoire. 

Par ailleurs, au premier trimestre 2022, le taux de chômage en France s'établissait à 7,3 % selon Pôle 
Emploi. Un chiffre assez bas en comparaison avec les années passées. Ce taux pouvant s'expliquer 
en partie par la hausse constante des volumes de recrutement.  

En 2022, le Pôle Emploi a recensé plus de 3 millions de projets de recrutement tous secteurs 
confondus. Le marché du travail en France se tend de plus en plus, les entreprises et les industries 
ont des difficultés à trouver les travailleurs dont elles ont besoin.  

Une problématique relevée dès le 15 juillet 2021, dans une interview de François Villeroy de Galhau, 
Gouverneur de la Banque de France, donnée à France Info Paris, « Le principal frein à la reprise ne 
ǎŜǊŀ ƴƛ ƭŜ ǾŀǊƛŀƴǘΣ ƴƛ ƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘΩŀǇǇǊƻǾƛǎƛƻƴƴŜƳŜƴǘ ǘŜƳǇƻǊŀƛǊŜǎΣ Ƴŀƛǎ ƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘŜ 
recrutement des entreprises ». 

Ce paradoxe français a été mis en avant par Bruno Le Maire, actuel Ministre de l'Économie, des 
Finances et de la Souveraineté industrielle et numérique : « Il ƴΩȅ ŀ ǊƛŜƴ ŘŜ Ǉƭǳǎ ǊŞǾƻƭǘŀƴǘ ƻǳ ǊƛŜƴ ŘŜ 
Ǉƭǳǎ άǎŎƘŀŘƻŎƪƛŜƴέΣ ŎƘƻƛǎƛǎǎŜȊ ƭŜ Ƴƻǘ ǉǳƛ ŎƻƴǾƛŜƴǘΣ ǉǳŜ ŘΩŀǾƻƛǊ ŜƴŎƻǊŜ ŀǳǘŀƴǘ ŘŜ ŎƘƾƳŀƎŜΣ ǇŀǊŎŜ 
ǉǳΩƻƴ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀǳ ǇƭŜƛƴ-ŜƳǇƭƻƛΣ Ŝǘ ŀǳǘŀƴǘ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǉǳƛ ŎƘŜǊŎƘŜƴǘ ŘŜǎ salariés ». 

La tension au niveau du recrutement se fait sentir depuis déjà plusieurs années Ŝǘ ǎΩŜǎǘ Ŧortement 
accélérée depuis le déconfinementΦ Lƭ Ŝǎǘ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜǊ ŘƛǾŜǊǎ ƳŞǘƛŜǊǎΣ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ 
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ƻǳ ƴƻƴΦ /ΩŜǎǘ ǎǳǊ ŎŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ, Ŝǘ ƭŜǎ ǘŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǉǳΩƛƭǎ ŎƻƴƴŀƛǎǎŜƴǘ, que 
ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŘŞŎƛŘŞ ŘΩŀǇǇǊƻŦƻƴŘƛǊ ƴƻǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜs.  

Nous pouvons supposer que, si les salaires des métiers peu qualifiés augmentaient de manière 
significative, les entreprises auraient plus de facilité à recruter. Mais le salaire est-il la seule 
réponse ? 

***  

Comme vous avez pu le lire, lΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ ŎŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎ ƴƻǳǎ ƻƴǘ amené à nous interroger sur les 
clés possibles ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜ ǇƻǳǊ ŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ ǎǳǊ 
des métiers peu qualifiés.  

De par nos expériences professionnelles et notre actualité, nous avons eu Ł ŎǆǳǊ de traiter ce sujet 
en toute modestie, au travers de ce mémoire ŀŦƛƴ ŘŜ ƴƻǳǎ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ ŘΩŞƭŀǊƎƛǊ ƴƻǎ ŎƘŀƳǇǎ ŘŜ 
connaissances et de compétences.  

Force est de constater ǉǳΩƛƭ ǎŜǊŀƛǘ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ŘΩŀōƻǊŘŜǊ Ŝƴ ǇǊƻŦƻƴŘŜǳǊ ǘƻǳǘŜǎ ƭŜǎ facettes de ce sujet 
complexe, Ŝǘ ŘΩŀǇǇƻǊǘŜǊ ŘŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ǇǊŀƎƳŀǘƛǉǳŜǎ Ŝǘ ƳƻōƛƭƛǎŀōƭŜǎ ǇŀǊ ǘƻǳǎ ǘȅǇŜǎ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜs, 
aussi, nous avons ǇǊƛƻǊƛǎŞ ƭŜǎ ŞŎƘŀƴƎŜǎ ƘǳƳŀƛƴǎ ŀǾŜŎ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŎƻƴŎŜǊƴŞǎ ǇŀǊ ŎŜs 
emplois Ŝǘ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘ les acteurs et professionnels du recrutement. 

Pour cela nous avons, dans une première partie, réalisé un travail de recherche pour définir le 
contexte des emplois peu qualifiésΣ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜǎ tensions de recrutement, ainsi 
ǉǳŜ ƭΩƛƳǇŀŎǘ ŘŜ ƭa crise sanitaire sur ces emplois. Ainsi, nous avons défini les trois secteurs sur 
lesquels nous souhaitions porter notre analyse. Les deux premiers secteurs, la propreté et la 
restauration, ont des emplois peu qualifiés. Le troisième secteur visé est celui des énergies 
électriques et gazières, ǉǳƛ Ŧŀƛǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜǊ ŘŜǎ ǇǊƻŦƛƭǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ sur certains postes 
techniques, pour les accompagner vers des postes qualifiés. 

Dans une seconde partie, nous avons ƳŜƴŞ ŘŜǳȄ ŜƴǉǳşǘŜǎ ŘŜ ǘŜǊǊŀƛƴΣ ƭŀ ǇǊŜƳƛŝǊŜ ŀǳǇǊŝǎ ŘΩǳƴŜ 
ŎŜƴǘŀƛƴŜ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƻŎŎǳǇŀƴǘ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Ŝǘ ƭŀ ŘŜǳȄƛŝƳŜ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜ 
ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭǎ ŘŜǎ 5wIΣ 5ƛǊŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŞǾƻƭǳŀƴǘ Řŀƴǎ des secteurs en pénurie et des 
professionnels ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞǎ Řŀƴǎ ƭΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ, le recrutement ƻǳ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ professionnelle.  

Enfin, en troisième partie, ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǘŜƴǘŞ ŘΩexposer nos pistes de réflexion pour aider les 
ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ Ł ŀǘǘƛǊŜǊΣ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ sur des métiers peu 
qualifiés.  
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I. Contexte 
 Peu qualifié de quoi parlons-nous ? 

 Le caractère équivoque de la notion de qualification 

5ŀƴǎ ƭΩƻǳǾǊŀƎŜ ζ Travail non qualifié » de Dominique Méda et Francis Vennat, nous avons, dès 
ƭΩƛƴǘǊƻŘǳŎǘƛƻƴ, un préambule qui démontre la difficulté à définir la notion de qualification ou de non-
qualification.  

En effet, pour les auteurs « [ƻƛƴ ŘΩşǘǊŜ ǳƴŜ ŘƻƴƴŞŜ ζ naturelle », une réalité que ƭΩƻƴ ǇƻǳǊǊŀƛǘ 
objectivement repérer et décrire, les notions de qualification ou non-qualification sont construites et 
ŞǾƻƭǳǘƛǾŜǎΦ 9ƭƭŜǎ ǊŞǎǳƭǘŜƴǘ ŘΩǳƴŜ ƘƛǎǘƻƛǊŜ ŎƻƳǇƭŜȄŜ Ł ƭŀǉǳŜƭƭŜ ŎƻƴǘǊƛōǳŜƴǘ ƭŜǎ ǇŀǊǘŜƴŀƛǊŜǎ ǎƻŎƛŀǳȄΣ ƭŜǎ 
acteurs de la politique économique, mais aussi ceux qui formalisent les représentations, acteurs de 
ƭŀ ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜΣ ǎǘŀǘƛǎǘƛŎƛŜƴǎΣ ŞŎƻƴƻƳƛǎǘŜǎΣ ǎƻŎƛƻƭƻƎǳŜǎΦ 9ƭƭŜǎ ǊŜƴŘŜƴǘ ŎƻƳǇǘŜ ŘΩƻōƧŜŎǘƛŦǎ ƴŞƎƻŎƛŞǎΣ 
datés, réinterprétés. Elles constituent non seulement une représentation partielle de la réalité, mais 
ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƭŜ ǊŞǎǳƭǘŀǘ ŘΩǳǎŀƎŜǎ ǘǊŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ.4» 

[ŀ ƴƻǘƛƻƴ ŘŜ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ŀǇǇŀǊǳŜ ŀǾŜŎ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ǘŀȅƭƻǊƛŜƴƴŜ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŀǳ XXème siècle 
avec les premières grilles de classification ouvrière et les conventions collectives de branches qui 
standardisent les emplois et niveaux de qualification.  À chaque échelon correspondent un 
coefficient et un taux de salaire horaire. 

Puis, par la suite, dans les décrets Parodi, deux critères sont essentiels pour définir la notion de 
qualification : ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ ƭΩƻǳǾǊƛŜǊ ŜȄŜǊŎŜ ǳƴ ƳŞǘƛŜǊΣ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘΣ Ŝǘ ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ ŎŜ ƳŞǘƛŜǊ ŀƛǘ ŞǘŞ ŀǇǇǊƛǎΣ 
ǇŀǊ ǳƴŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ƻǳ ǳƴŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜ ǊŜƭŀǘƛǾŜƳŜƴǘ ƭƻƴƎǳŜΣ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘΦ  

{ƛ ǳƴ ǇƻǎǘŜ ƴŜ ǇƻǎǎŝŘŜ Ǉŀǎ ŎŜǎ ŘŜǳȄ ŎǊƛǘŝǊŜǎΣ ƛƭ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŎ ŀƭƻǊǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ non 
ǉǳŀƭƛŦƛŞΦ /Ŝǎ ǇƻǎǘŜǎ ŀǳȄ ǘŃŎƘŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘŀƛǊŜǎ ƴΩŜȄƛƎŜƴǘ ŀǳŎǳƴŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŀǳŎǳƴŜ ŀŘŀǇǘŀǘƛƻƴ ƻǳ 
ŘΩǳƴ ǘŜƳǇǎ ǘǊŝǎ ŎƻǳǊǘΦ  

tǳƛǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŀƴƴŞŜǎ слΣ ƭΩ9ǘŀǘ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ŀƴǘƛŎƛǇŜǊ ƭŀ ƳƻŘŜǊƴƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ CǊŀƴŎŜ Ŝǘ ƭŀ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜ ŘŜ 
ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇƻǳǊ ƭŜǎ Ŏƛƴǉ Ł ŘƛȄ ŀƴƴŞŜǎ Ł ǾŜƴƛǊΦ bΩŀȅŀƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ǇǊƻǇƻǎƛǘƛƻƴ ǎŀǘƛǎŦŀƛǎŀƴǘŜ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎΣ 
ƭΩŞǘŀǘ ŘŞŎƛŘŜ ŘΩŞǘŀōƭƛǊ ǳƴŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴŎŜ ǎǘǊƛŎǘŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀƴƴŞŜǎ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǇŀǎǎŞŜǎ Řŀƴǎ 
le système scolaire et validées (ou non) par un diplôme, le niveau de qualification et la Catégorie 
{ƻŎƛƻ tǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎ Řŀƴǎ ƭŜ ōǳǘ ŘΩŜƴŎƻǳǊŀƎŜǊ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀƭƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǘ ƭΩŞƭŞǾŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴΦ  

Lƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘŜ ǊŀǇǇŜƭŜǊ ƭŜ ŎƻƴǘŜȄǘŜ Řŀƴǎ ƭŜǉǳŜƭ ŎŜǎ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘǎ ǎΩƻǇŝǊŜƴǘ ζ En 1954, indiquent 
Marchand et Thélot [1998], plus de quatrŜ ŀŎǘƛŦǎ ǎǳǊ Ŏƛƴǉ όус҈ύ ƴΩƻƴǘ ŀǳŎǳƴ ŘƛǇƭƾƳŜΣ ƻǳ ƻƴǘ 
ǎŜǳƭŜƳŜƴǘ ƭŜ ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘ ŘΩŞǘǳŘŜǎΣ ŎŜ ǉǳƛ ƳŜǘ Ŝƴ ŞǾƛŘŜƴŎŜ Υ ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀōǎŜƴŎŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎΣ ƭŜ ǊƾƭŜ 
ƳŀƧŜǳǊ Řǳ ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǇǊƛƳŀƛǊŜǎΣ ƭŀ ǉǳŀǎƛ-absence de formation technique et professionnelle 
(6% des actifs seulement avaient un tel diplôme) ». 

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

Puis, on passe peu à peu de la qualification des personnes à la qualification des postes qui se basent 
sur plusieurs critères Υ ƭΩŀǳǘƻƴƻƳƛŜΣ ƭŀ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞΣ ƭŜ ǘȅǇŜ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜǎ ǊŜǉǳƛǎŜǎΦ 
[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǎǘ ŀƭƻǊǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ Ŝǘ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŎŜǘǘŜ ƴƻǳǾŜƭƭŜ ŎƭŀǎǎƛŦƛŎŀǘƛƻƴΦ 

                                                           
4 MéDA Dominique, VENNAT Francis, dans : Dominique Méda éd., Le travail non qualifié. Permanences et paradoxes. 

https://www-cairn-info.proxy.bu.dauphine.fr/publications-de-Dominique-M%C3%A9da--2400.htm
https://www-cairn-info.proxy.bu.dauphine.fr/publications-de-Francis-Vennat--54559.htm
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/ΩŜǎǘ ŎŜ ǉǳŜ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǊŜǘǊƻǳǾŞ ƭƻǊǎǉǳŜ ƴƻǳǎ ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ƛƴǘŞǊŜǎǎŞǎ Ł ƭŀ ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ŜƳǇƭƻƛ 
ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞ ŦŀƛǘŜ ǇŀǊ ƭΩLƴǎŜŜΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ŜƭƭŜ ζ se base, pour les ouvriers, sur celle des niveaux détaillés 
de la nomenclature des professions et catégories socioprofessionnelles (PCS). Pour les employés, la 
distinction est déterminée au sein de chaque profession, à partir du niveau et de la spécialité de 
ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ƭΩŜȄŜǊŎŜƴǘ ». 

Par ailleurs, lorsque nous nous penchons sur la nouvelle nomenclature qui a été établie fin 2019 par 
le CNIS5, appelée PCS 20206 Σ ƭŀ ŘƛǎǘƛƴŎǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ ŜȄƛǎǘŜ Ƴŀƛǎ ƴŜ ǊŜŎƻǳǇŜ Ǉŀǎ ƭŀ 
ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴ ǇǊƻǇƻǎŞŜ ǇǳƛǎǉǳΩŜƭƭŜ ǊŜƴǾƻƛŜ Ł ŎƘŀǉǳŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ǎƻŎƛƻǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜlle. 

Une liste des emplois peu qualifiés se retrouve dans les catégories 67 et 68 de ce classement7 en 
ǊŜǇǊŜƴŀƴǘ ƭŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴ ƻǳ ƭŜǎ ƻǇŞǊŀǘŜǳǊǎ ǘŜŎƘƴƛǉǳŜǎΦ hƴ ǊŜǘǊƻǳǾŜ Ŝƴ ŘŜƘƻǊǎ ŘŜ ŎŜ 
classement les chauffeurs livreurs, les employés de commerce, les agents administratifs, les ouvriers 
agricoles...  

Les travaux de Rose Řŀƴǎ ƭΩƻǳǾǊŀƎŜ « Travail sans qualité ou travail réputé non qualifié » et de Colin 
et Ryk, dans le livre « Quelles mesures de la non-qualification ? »Σ ƴƻǳǎ ƻƴǘ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ trois 
réalités différentes : 

¶ Lŀ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ, qui correspond aux qualités requises par le poste de travail ;  

¶ La qualification individuelleΣ ǉǳƛ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎ 
ŘΩǳƴ ƛƴŘƛǾƛŘǳ Ƴŀƛǎ Ŝǎǘ ǎƻǳǾŜƴǘ ǊŞǎǳƳŞŜ ǇŀǊ ƭŜ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ŘƛǇƭƾƳŜ ;  

¶ La qualification salariale ǉǳƛ ǘǊŀŘǳƛǘ ƭŜ ŎƭŀǎǎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ Řŀƴǎ ǳƴŜ ƎǊƛƭƭŜ ŘŜ ǎŀƭŀƛǊŜǎ, 
laquelle est reconnue officiellement et rémunérée ǇŀǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ  

Par conséquent, il existe plusieurs définitions de la notion de qualification. Elles sont souvent 
ŎƻƴŦƻƴŘǳŜǎ ŀƭƻǊǎ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ǊŜƴǾƻƛŜƴǘ Ł ŘŜǎ ƛŘŞŜs différentes, spontanés ou basées sur des critères 
théoriques. Dans ce contexte, il apparaît difficile de mesurer la qualification. 

Avec les mutations qui se sont opérés dans le monde du travail on constate que plusieurs paradoxes 
ont émergés comme le fait que les postes peu qualifiés sont désormais occupés par des jeunes de 
plus en plus diplômés, et que la croissance des OENQ (ouvriers et employés non qualifiés), effective 
ŘŜǇǳƛǎ мффпΣ ǇǊƻŦƛǘŜ ŘŞǎƻǊƳŀƛǎ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŀǳȄ ŘƛǇƭƾƳŞǎ ǉǳΩŀǳȄ ƧŜǳƴŜǎ ǎŀƴǎ ŘƛǇƭƾƳŜΦ tƛǊŜΣ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
ƴƻƴ ǉǳŀƭƛŦƛŞ Ŝǎǘ ǇǊŜǎǉǳŜ ŘŜǾŜƴǳ ƭŀ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜ ǾƻƛŜ ŘΩŀŎŎŝǎ au marché du travail pour les jeunes 
(47%). 8 

La conséquence est que les postes peu qualifiés ne sont pas ouverts ou occupés par de « vrais peu-
qualifiés ». 

 Les postes non qualifiés nécessitent-ils des compétences ? 

Si nous prenons une définition simple sur le site internet du dictionnaire français.fr un emploi peu 
qualifié est άun travail, une activité professionnelle qui ne nécessite pas de qualifications 
particulières pour pouvoir être exercé. ». 

                                                           
5 Groupe de travail : Rénovation de la nomenclature des professions et catégories socio-professionnelles (PCS, 2018-2019) - CNIS 
6 Une nomenclature socioprofessionnelle rénovée pour mieux décrirŜ ƭŀ ǎƻŎƛŞǘŞ ŀŎǘǳŜƭƭŜ ҍ 9ƳǇƭƻƛΣ ŎƘƾƳŀƎŜΣ ǊŜǾŜƴǳǎ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ μ LƴǎŜŜ 
7 Télécharger les fichiers de la PCS 2020 | Insee 
8MéDA Dominique, VENNAT Francis, dans Méda éd., Le travail non qualifié. Permanences et paradoxes 

https://www.cnis.fr/instances/groupe-de-travail-renovation-de-la-nomenclature-des-professions-et-categories-socio-professionnelles-pcs-2018-2019/
https://www.insee.fr/fr/statistiques/4506075?sommaire=4504425
https://www.insee.fr/fr/information/6051913


 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

18 

{ƛ ƻƴ ǎΩŀǊǊşǘŜ Ł ŎŜǘǘŜ ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴ, on peut alors penser ǉǳŜ ƴΩƛƳǇƻǊǘŜ ǉǳŜƭ ŎŀƴŘƛŘŀǘ ǇŜǳǘ ǊŞǇƻƴŘǊŜ ŀǳ 
besoin visé par ce type de recrutement. 

vǳΩŜƴ-est-il réellement ?  

Françoise PIOTER a, dans un article intitulé « Métier, Classification, Statut, Compétence : la 
qualification en débat », expliqué les principales critiques évoquées ƭƻǊǎǉǳŜ ƭΩƻƴ ŘŞŦƛƴƛǘ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ 
par la classification, le statut ou le métier : « leur manque de souplesse, leur incapacité à reconnaître 
ƭŜǎ ǉǳŀƭƛǘŞǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭƭŜǎΣ ƭŜǎ ǊƛƎƛŘƛǘŞǎ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƛƳǇƻǎŜƴǘ Ł ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭΦ » 

/ΩŜǎǘ ŀƛƴǎƛ ǉǳΩŀǇǊŝǎ Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴ ǉǳŀǊǘ ŘŜ ǎƛŝŎƭŜ ŘŜ ŘŞōŀǘΣ ƻƴ ŀ Ǿǳ ŀǇǇŀǊŀƞǘǊŜ ƭŀ ƴƻǘƛƻƴ ŘŜ 
« compétence η ǇƻǳǊ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŀ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜ Ŝƴ ǎŜ ōŀǎŀƴǘ ǎǳǊ ses savoirs 
(connaissances, théorie), ses savoir-faire (pratiques, expérience) et en incluant ses savoir-être 
(comportements relationnels, comportement) et ses aptitudes physiques.  

LES DIFFERENTS SAVOIRS Pour les repérer, 
commencez la phrase 

par : 

άbŀǘǳǊŜέ ŘŜǎ 
savoirs 

SAVOIR La connaissance όŀŎǉǳƛǎ ǎŎƻƭŀƛǊŜǎΣ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭΣ Χύ 

Ex : Un logiciel, une loi, le marketing 

Je sais... 

Je connais... 

Un nom 

SAVOIR-FAIRE La capacité à faire (compétences et habiletés) Je fais... 

Je suis capable de... 

Un verbe 

SAVOIR-ETRE Mode de relation mis en jeu avec autrui. 

Qualités personnelles ou professionnelles, aptitudes. 

Ex : Sens pratique, logique, esprit de synthèse, aptitude 
à la négociation 

Je suis Une 
qualification9 

Lƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀƴƻŘƛƴ ŘŜ ǊŀǇǇŜƭŜǊ ǉǳŜ ƭŀ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜ ƴŜ ǎƛƎƴƛŦƛŜ ǊƛŜƴ ŘΩŀǳǘǊŜΣ ŞǘȅƳƻƭƻƎƛǉǳŜƳŜƴǘΣ ǉǳŜ 
« ce qui convient ». Par conséquent, eƭƭŜ Ŝǎǘ ŀŎǉǳƛǎŜΣ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ƻǳ ƴƻƴ ǎǳǊ ƭŜ ǇƻǎǘŜ ǇƻǳǊ ǊŜƳǇƭƛǊ 
les tâches qui sont attendues.  

10Henri Boudreault Ph.D., professeur à l'UQAM et enseignant en formation professionnelle et technique11, 
explique que ƭŀ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜ ǎΩŜȄŜǊŎŜ Řŀƴǎ ǳƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ donné, en formation ou situation professionnelle. 
/ΩŜǎǘ la capacité de combiner simultanément ses différents savoirs (savoirs, savoir-faire et savoir-être), 
pour répondre à une problématique. 

                                                           
9 http://www.reussir-en-universite.fr/carriere-professionnelle/rechercher-un%20stage-ou-un%20emploi2.html 
10 https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur à l'UQAM en enseignement en formation professionnelle et technique 
11 https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur à l'UQAM en enseignement en formation professionnelle et technique 
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12 

Cela nous amène à mieux comprendre les 
débats qui entoure la définition de la 
qualification. Un poste sans qualification 
ƴΩŜȄƛǎǘŜ Ǉŀǎ réellement. Une formation ou 
un diplôme ne sont pas suffisants pour 
ŀǘǘŜǎǘŜǊ ŘŜ ƭΩŀŎǉǳƛǎƛǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ 
compétence.  

Cependant, cela nous amène à nous 
interroger sur la capacité des entreprises 
à définir les savoir-être attendus sur un 
poste donné de manière exhaustive, de 
détecter ces aptitudes chez les candidats 
lors du processus de recrutement et/ou de 
former leurs collaborateurs pour les 
acquérir sur du court ou moyen terme. 

 Les soft-skills : enjeu dans le 
recrutement de profils peu qualifiés 

!Ŧƛƴ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜǊ ƭŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ Ŝǘ de ƭŜǎ ǇǊŞǇŀǊŜǊ ŀǳ ƳƛŜǳȄ Řŀƴǎ ƭŜǳǊǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ, le 
Pôle Emploi a rédigé plusieurs articles pour définir le savoir-être et expliquer leur importance pour 
les entreprises interrogées.  

[ΩƛƴŦƻƎǊŀǇƘƛŜ ǊŞŀƭƛǎŞŜ Ŝƴ нлму όǾƻƛǊ Ŏƛ-dessous) par le Pôle emploi sur « Les compétences attendues 
par les employeurs »13  rŞǾŝƭŜ ǉǳŜ ŦŀƛǊŜ ǇǊŜǳǾŜ ŘΩǳƴ bon sens du relationnel est un facteur 

                                                           
12 https://didapro.me/ auteur Henri Boudreault Ph.D. professeur à l'UQAM en enseignement en formation professionnelle et technique 
13 « Les compétences attendues par les employeurs » https://www.pole-emploi.org/accueil/actualites/infographies/les-competences-attendues-
par-le.html?type=article sources Enquête complémentaire BMO 2017 - Pôle emploi, BVA et Crédoc - "Diplômes, compétences techniques ou 
comportementales : quelles sont les principales attentes des entreprises ?" - Pôle emploi, février 2018 
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ŘŞǘŜǊƳƛƴŀƴǘ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ŘŜ ŎƻƴǘŀŎǘ ŀǾŜŎ ƭŜ ǇǳōƭƛŎΣ ŀƭƻǊǎ ǉǳŜ ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ Ŝǘ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎƻƴǘ 
jugées moins importantes dans ces secteurs. 

En outre, 57 % des recruteurs regardent de façon prioritaire les compétences comportementales 
mentionnées sur le CV.  
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Selon le Pôle Emploi, la définition du savoir-être est la suivante : 

« SOFT SKILLS : Le savoir-être n'est pas le savoir-faireΣ ǉǳƛ Ŝǎǘ ƭΩŀǇǘƛǘǳŘŜ Ł ǊŞŀƭƛǎŜǊ ǳƴŜ ǘŃŎƘŜ 
spécifique (cuisiner, utiliser un ordinateur, rédiger un contrat, peindre ou enseigner...). 

Le savoir-être, est un ensemble de qualités professionnelles qui reflètent la manière dont vous vous 
comportez dans un environnement professionnel. Par exemple, lorsque vous partagez un bureau 
avec des collègues ou êtes en contact avec des clients : la politesse, le respect, la convivialité sont 
des atouts recherchés par les employeurs. » 

Et le Pôle-Emploi précise « À noter : Ǿƻǳǎ ǇƻǳǾŜȊ şǘǊŜ ǘşǘŜ Ŝƴ ƭΩŀƛǊ Řŀƴǎ ǾƻǘǊŜ vie privée, mais vous 
ƳƻƴǘǊŜǊ ƳŞǘƛŎǳƭŜǳȄ ŀǳ ǘǊŀǾŀƛƭΦ /ŜǘǘŜ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘΩŀŘŀǇǘŀǘƛƻƴ ŀǘǘŜǎǘŜ ŘŜ Ǿƻǎ ǉǳŀƭƛǘŞǎ 
professionnelles. hƴ ǇŀǊƭŜ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŘΩƛƴǘŜƭƭƛƎŜƴŎŜ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘŀƭŜ ƻǳ ŘŜ soft 
skills (compétences douces). »14 

On comprend alors que le « savoir-être » a, pour certains employeurs, pluǎ ŘΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ que le 
savoir ou le savoir-faire. Nous nous sommes alors interrogéǎ ǎǳǊ ƭŀ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ Ł le 
développer.  

Selon Henri Boudreault Ph.D., il y a 3 composantes au savoir-être : 

o Une composante cognitive et évaluative qui se 
réfère à la croyance, au jugement et au savoir ; 

o Une composante affective ou émotionnelle qui 
renvoie au sentiment favorable ou défavorable, 
ŎΩŜǎǘ-à-dire aux émotions positives ou négatives ; 

o Une composante comportementale qui se confond 
ŀǾŜŎ ƭΩƛƴǘŜƴǘƛƻƴ ŘΩŀƎƛǊΣ ƭŀ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛƻƴ Ł ŀƎƛǊΣ ǎŀ 
ǘŜƴŘŀƴŎŜ Ł ƭΩŀŎǘƛƻƴΦ 

Le savoir-être est alors mobilisé dans une situation de travail pour une tâche à réaliser et se 
ƳŀƴƛŦŜǎǘŜ ǇŀǊ ƭΩŀǘǘƛǘǳŘŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŀŘƻǇǘŞe ǇŀǊ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳΦ 

[ΩŀŎǉǳƛǎƛǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜ ƭƛŞŜ ŀǳ ǎŀǾƻƛǊ-şǘǊŜ Ŝǎǘ ŎƻƳǇƭŜȄŜΦ Lƭ ƴŜ ǎǳŦŦƛǘ Ǉŀǎ ŘŜ ƭΩŜȄǇƭƛǉǳŜǊ ǇƻǳǊ 
ƭΩŀŎǉǳŞǊƛǊΦ Lƭ Ŝǎǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ŘŜ ŎƻƳǇǊŜƴŘǊŜ ƭŜ ƭƛŜƴ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŞǾŝƴŜƳŜƴǘǎ ǉǳƛ ǎŜ ǇǊŞǎŜƴǘŜƴǘΣ ƭŜǎ ŜƴƧŜǳȄ 
relationnels à gérer, la situation dans laquelle on se situe, la conduite à 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 savoir-être et ainsi faire en sorte que les apprenants puissent apprendre à manifester 
les attitudes professionnelles et ainsi réussir les tâches professionnelles dont ils auront la 
responsabilité, ƛƭ Ŝǎǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŜǎ ŎƻƴŎŜǇǘǎ ŘΩŞǘƘƛǉǳŜΣ ŘŜ ǾŀƭŜǳǊǎ Ŝǘ ŘŜ ǇǊƛƴŎƛǇŜǎ ǉǳƛ 
entrent également en jeu.  

 

 

Henri Boudreault Ph.D définit ces concepts de la manière suivante : 

                                                           
14 Site internet Pôle Emploi : https://www.pole-emploi.fr/candidat/vos-recherches/bien-vous-organiser/quest-ce-que-le-savoir-etre.html 
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¶ Éthique : ensemble des règles pour avoir un comportement jugé professionnellement bon. 

¶ Valeur : les ǉǳŀƭƛǘŞǎ ŘΩǳƴŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴ ǉǳƛ ǎǳǎŎƛǘŜ ƭŜ ǊŜǎǇŜŎǘ Ŝǘ ƭΩŀŘƳƛǊŀǘƛƻƴΦ 

¶ Principes : propositions ǉǳƛ ŘŞǘŜǊƳƛƴŜƴǘ ƭŜǎ ōŀǎŜǎ ŘΩǳƴŜ ŀŎǘƛǾƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ 

 

DǊŃŎŜ Ł ƭΩƻōǎŜǊǾŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŀǘǘƛǘǳŘŜǎ ƳŀƴƛŦŜǎǘŞŜǎ ǇŀǊ ŘŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭǎ ŜȄŜƳǇƭŀƛǊŜǎΣ ƛƭ Ŝǎǘ plus facile 
de spécifier cette base. 

Lorsque ces trois éléments de base sont établis, nous pouvons en arrƛǾŜǊ Ł ŘŞŘǳƛǊŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ 
comportements caractéristiques des activités professionnelles et ainsi déterminer la conduite à 
ŀŘƻǇǘŜǊ Řŀƴǎ ǘŜƭƭŜ ƻǳ ǘŜƭƭŜ ŎƛǊŎƻƴǎǘŀƴŎŜΦ /ΩŜǎǘ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ŎƻƴŘǳƛǘŜǎ ǉǳƛ ǎǇŞŎƛŦƛŜ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ 
ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘΩǳƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜl. Pouvons-ƴƻǳǎ ŘŞŦƛƴƛǊ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ƻǳ 
ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ŀǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ? 

 LΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ŀǳ ǘǊŀǾŀƛƭ des salariés aux emplois peu qualifiés 

« Si les individus construisent leur carrière, ces mêmes carrières construisent également les 
individus »39. ¦ƴ ŜƳǇƭƻƛ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘΩǳƴŜ ǎƻŎƛŞǘŞ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ŎƻƴǎǘƛǘǳǘƛŦ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘƛŜ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ƛŘŜƴǘƛǘŞ 
ǾƛǎƛōƭŜ ǎƻŎƛŀƭŜƳŜƴǘ Ł ƭΩŜȄǘŜǊƴŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

Anne-Marie FRAY et Sterenn PICOULEAU partent de la base latine du nom « identité » pour en 
clarifier le sens. La racine du mot « identité » est « idem » signifiant « le même ». Partant de cela, 
ŘŞŦƛƴƛǊ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ŎƻƳƳŜ ζ ŎŜ ǇŀǊ ǉǳƻƛ ƭΩƻƴ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎƛŜ ǳƴŜ ŎƻƳƳǳƴŀǳǘŞ ŘΩǳƴŜ ŀǳǘǊŜ ƻǳ ǳƴ ƛƴŘƛǾƛŘǳ 
ŘΩǳƴ ŀǳǘǊŜΦ [ŀ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜΣ ǉǳƛ ŎƻƴǎǘƛǘǳŜ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞΣ ǊŜǇƻǎŜ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ǎǳǊ ŎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ Ǉropre et exclusif à 
un être »40. 

Figure 13 : Schéma de l'identité (Claude DUBAR) 

{Ŝƭƻƴ /ƭŀǳŘŜ 5ǳōŀǊΣ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ǎŜ ŎƻƴǎǘǊǳƛǘ ŀǳǘƻǳǊ 
de trois dimensions : le moi, le nous et les autres, 
représentés dans le schéma ci-ŘŜǎǎǳǎΦ [ΩƛŘŜƴǘƛǘŞ 
est à la fois identité pour soi et identité pour 
autrui. Notre emploi participe à notre identité et 
nous parlons même ŘŜ ƭΩidentité professionnelle 
ǉǳƛ Ŝǎǘ Ŝƴ ƭƛŜƴ ŀǾŜŎ ƭŜ ǎŜƴǎ ǉǳŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ confère 
à son travail.  

/ƭŀǳŘŜ 5¦.!w Ŝƴ ǘǊŀƛǘŀƴǘ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞΣ Řŀƴǎ ƭΩƻǳǾǊŀƎŜ ζ Traité de sociologie du travail » 41, s'interroge 
ǎǳǊ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Řǳ ζ ǎŜƴǎ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ηΣ à savoir « la composante des identités professionnelles qui 
concerne le rapport à la situation de travail : à la fois l'activité et les relations de travail, 
l'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 professionnelles 15 s'inscrivent aussi dans des types de trajectoires 
au cours de la vie de travail et sont des manières socialement reconnues, pour les individus, de 
s'identifier les uns ƭŜǎ ŀǳǘǊŜǎΣ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƘŀƳǇ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ŘŜ ƭϥŜƳǇƭƻƛ Ƴŀƛǎ ŀǳǎǎƛ Ł ƭΩŜȄǘŜǊƴŜΦ Lƭ ǇǊƻǇƻǎŜ 

                                                           
15 Claude DUBAR La socialisation : construction des identités sociales et professionnelles 



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

23 

également quatre appellations dans une approche identitaire relative Ł ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Υ ƘƻǊǎ-travail, 
catégoriel, corps de métiers et de réseau. 

 

Hélène GARNER, Dominique Méda et Claudia SENIK, débutent leur analyse « La place du travail dans 
les identités »16 en expliquant que « {ƛ ƭŀ ǇƭǳǇŀǊǘ ŘŜǎ ŞŎƻƴƻƳƛǎǘŜǎ ŘŜǇǳƛǎ {ƳƛǘƘ ǎΩŀŎŎƻǊŘŜƴǘ Ŝƴ 
première analyse sur le fait que le travail est associé à une « désutilité » acceptée en contrepartie 
ŘŜǎ ōƛŜƴǎ ǉǳΩƛƭ ǇŜǊƳŜǘ ŘŜ ŎǊŞŜǊ ƻǳ ŘΩŀŎǉǳŞǊƛǊΣ ƛƭǎ ǊŜƧƻƛƎƴŜƴǘ ǎƻǳǾŜƴǘ ƭŜǎ ǎƻŎƛƻƭƻƎǳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ 
psychologues pour insister sur le rôle intégrateur et socialisant du travail, effet bénéfique dont on 
prend la mesure a contrario par les effets néfastes de la privation de travail (Jahoda et al., 1991, 
Clark et Oswald, 1994). Le travail est-il un sacrifice de son temps ou un mode de réalisation de soi ? 
La question remonte au moins à Marx (1857-1858) : « considérer le travail simplement comme un 
sacrifice, donc comme source de valeur, comme prix payé par les choses et donnant du prix aux 
ŎƘƻǎŜǎ ǎǳƛǾŀƴǘ ǉǳΩŜƭƭes coûtent plus ou moins de travail, cΩŜǎǘ ǎΩŜƴ ǘŜƴƛǊ Ł ǳƴŜ ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴ ǇǳǊŜƳŜƴǘ 
ƴŞƎŀǘƛǾŜ όΧύ [Ŝ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǎǘ ǳƴŜ ŀŎǘƛǾƛǘŞ ǇƻǎƛǘƛǾŜΣ ŎǊŞŀǘǊƛŎŜ 17 » 

Cependant, quand on ŀƴŀƭȅǎŜ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ŀǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ǇŀǊ ǊŀǇǇƻǊǘ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ, on observe, 
notamment dans le graphique ci-dessous, issu de la même étude, que les Employés non qualifiés et 
les Ouvriers non qualifiés sont ceux qui citent le moins souvent le métier comme thème 
ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀǘƛƻƴ (42% pour les employés non qualifiés, 33% pour les ouvriers non qualifiés). 

/ΩŜǎǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŎŜ ǉǳi a été observé par Thomas AMOSSE et Olivier CHARDON, dans leur étude 
« Les travailleurs non qualifiés : une nouvelle classe sociale ? ». En effet, selon eux les « Ouvriers et 
employés non qualifiés ǎƻƴǘ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǉǳƛ ǎΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜƴǘ ƭŜ Ƴƻƛƴǎ Ł ǳƴŜ ŎƭŀǎǎŜ ǎƻŎƛŀƭŜ. ». 

Pourtant, les emplois peu qualifiés ont des similitudes importantes dans leurs caractéristiques. Nous 
avons souhaité dresser le panorama des emplois peu qualifiés qui ont évolué avec les mutations du 
monde du travail.  

                                                           
16 Hélène GARNER, Dominique Méda et Claudia SENIK, « La place du travail dans les identités »Etude INSEE  Economie et statistique N°393 -394, 

2006 
17 Marx K. (1857-муруύΣ ζ [Ŝ ǘǊŀǾŀƛƭ ŎƻƳƳŜ ǎŀŎǊƛŦƛ ŎŜ Ŝǘ ŎƻƳƳŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ƭƛōǊŜ ηΣ ƛƴ tǊƛƴŎƛǇŜǎ ŘΩǳƴŜ ŎǊƛǘƛǉǳŜ ŘŜ ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜΣ ŞōŀǳŎƘŜǎ 1857- 

муруΣ ƛƴ sǳǾǊŜǎΣ ;ŎƻƴƻƳƛŜΣ ǘƻƳŜ LLΣ ǇǇΦ нфл-292, La Pléiade, Gallimard, 1979. 
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 Panorama des emplois peu qualifiés et mutations du travail  
 Des actifs plus nombreux, plus diplômés et plus féminins 

5ŜǳȄ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜǎ ƳŀƧŜǳǊǎ ƻƴǘ ŀŦŦŜŎǘŞ ƭΩƻŦŦǊŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ Υ ǳƴŜ ŦƻǊǘŜ ƘŀǳǎǎŜ ŘŜ ƭŀ 
population activŜ ǇƻǊǘŞŜ ǇŀǊ ǎŀ ŦŞƳƛƴƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǘ ƭΩŜƴǾƻƭ Řǳ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴΦ 

{ƛ ƻƴ ǊŜǘƛŜƴǘ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ Řǳ .ǳǊŜŀǳ ƛƴǘŜǊƴŀǘƛƻƴŀƭ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ό.L¢ύ Ŝǘ ŘŜ ƭΩLƴǎǘƛǘǳǘ ƴŀǘƛƻƴŀƭ ŘŜ ƭŀ 
statistique et des études économiques (INSEE), depuis 1979, la population active a progressé de 
ǇǊŝǎ ŘŜ с ƳƛƭƭƛƻƴǎΣ ǎΩŀǇǇǊƻŎƘŀƴǘ Ŝƴ нлмф ŘŜ ƭŀ ōŀǊǊŜ ŘŜǎ ол Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎΦ 

[ŀ ǇƻǳǊǎǳƛǘŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŞŜ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘƻƳƛƴŜ ŎƻƳǇǘŀōƭŜƳŜƴǘΦ [ŀ ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴ 
ŀŎǘƛǾŜ ƳŀǎŎǳƭƛƴŜ ŀ ŀǳƎƳŜƴǘŞ ŘΩŁ ǇŜƛƴŜ мл ҈ ŀƭƻǊǎ ǉǳŜ ƭŀ ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴ ŀŎǘƛǾŜ féminine a augmenté de 
moitié. Les femmes représentent dès 1984 près de la moitié des actifs !18 

 

19 

[Ŝ ǎŜŎƻƴŘ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ Ŝǎǘ ƭŀ ǎǇŜŎǘŀŎǳƭŀƛǊŜ ƳƻƴǘŞŜ Řǳ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŀŎǘƛŦǎΦ 9ƭƭŜ Ŝǎǘ 
ŘΩŀƛƭƭŜǳǊǎ Ŝƴ ǇŀǊǘƛŜ ƭƛŞŜ ŀǳ ǇǊŜƳƛŜǊΣ ǇǳƛǎǉǳŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎƻƴǘ désormais plus diplômées que les 
ƘƻƳƳŜǎΦ [Ŝǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ǎƻƴǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜǎ ŘŜǇǳƛǎ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘΩǳƴŜ ŜƴǉǳşǘŜ 9ƳǇƭƻƛ ƳƻŘŜǊƴƛǎŞŜ 
en 1982. La France comptait cette année-ƭŁ нΣт Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘΩŀŎǘƛŦǎ ŘŜ ƴƛǾŜŀǳ ōŀŎ Ҍ н ƻǳ ǇƭǳǎΣ ŎƻƴǘǊŜ 
ммΣт Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘΩŀŎǘƛŦǎ ǎŀƴǎ ŘƛǇƭƾƳŜ ƻǳ ŀǾŜŎ ǳƴƛǉǳŜƳŜƴǘ ƭŜ ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǇǊƛƳŀƛǊŜǎ ό/9tύΦ 9ƴ 
2019, les statistiques sont inversées : autour de 11,7 millions de diplômés bac + 2 et environ 3,5 
Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ƴŜ ŘƛǎǇƻǎŀƴǘ ǉǳΩŀǳ ƳƛŜǳȄ Řǳ /9tΦ 

20 

 

                                                           
18 v¦!w!b¢9 !b{ 5Ω!b![¸{9 5¦ ¢w!±!L[ 9¢ 59 [Ω9at[hL Υ thLb¢{ 59 ±¦9 59 v¦!¢w9 ;/hbhaL{¢9{ tƘƛƭƛǇǇŜ !ǎƪŜƴŀȊȅΣ [ǳŎ .ŜƘŀƎƘŜƭΣ aƻǊƎŀne 
Laouenan, Dominique Meurs DARES | « Travail et emploi » 

19 9ƳǇƭƻƛǎ ƴƻƴ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΣ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ōŀǎ ǎŀƭŀƛǊŜ Ŝǘ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘΩŀƭƭŝƎŜƳŜƴǘ du coût du travail ς DARES ANALYSES N°51.1 ς 10 décembre 2000 ς Alain 
GUIBIAN et Sophie PONTHIEUX 

20 9ƳǇƭƻƛǎ ƴƻƴ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΣ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ōŀǎ ǎŀƭŀƛǊŜ Ŝǘ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘΩŀƭƭŝƎŜƳŜƴǘ Řǳ ŎƻǶǘ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ς DARES ANALYSES N°51.1 ς 10 décembre 2000 ς Alain 
GUIBIAN et Sophie PONTHIEUX 
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Le milieu des années 1990 marque une rupture 
ƴŜǘǘŜ Řŀƴǎ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞ Υ 
alors que celui-ci diminuait depuis le début des 
années 1980 (ς 620 000 emplois entre 1983 et 
мффпύΣ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ ǎΩŜǎǘ 
nettement redressé depuis (+ 690 000 entre 
1994 et 2002 et + 370 000 entre 2003 et 2007) et a 
progressé sensiblement au même rythme que 
ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘƻǘŀƭ όŦƛƎǳǊŜ ci-contre). 

 

 Durée du travail et contrats précaires 

 

Parallèlement, la manière dont les 
ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƻƴǘ άǳǘƛƭƛǎŞέ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ 
ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ ǎΩŜǎǘ ǇǊƻŦƻƴŘŞƳŜƴǘ ǘǊŀƴǎŦƻǊƳŞŜ 
et le développement des emplois non 
standards (emplois à durée limitée, 
emplois à temps partiel court) a été 
principalement décuplé parmi les emplois 
peu qualifiés. 

[ΩŀǳƎƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ 
est en grande partie liée à la volonté des 
gouvernements successifs de baisser le 
taux de chômage.  

DǊŃŎŜΣ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ Ł ƭΩŀƭƭègement des 
cotisations sociales, qui a eu pour effet 
ŘΩŜƴǊƛŎƘƛǊ la croissance en emplois peu 
ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Ŝǘ ŘΩŀǾƻƛǊ ǳƴŜ ƳƻƴǘŞŜ Řǳ ǘŀǳȄ ŘŜ 
chômage année après année. 
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 Le salaire des emplois peu qualifiés 

 

{Ŝƭƻƴ ƭΩLb{99Σ ƭŀ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ ǎŀƭŀǊƛŀƭŜ ŘŜǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳǎ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ǇŜǳǘ şǘǊŜ ƭŜ ǊŜŦƭŜǘ ŘŜ ōŀǎ 
salaires en équivalent temps plein mais aussi de faibles volumes de travail.  

Le concept de revenu salarial, qui mesure la somme des salaires nets effectivement perçus sur 
ƭΩŀƴƴŞŜΣ ǇŜǊƳŜǘ ŘŜ ǘŜƴƛǊ ŎƻƳǇǘŜ ŘŜ ŎŜǎ ŘŜǳȄ ŘƛƳŜƴǎƛƻƴǎΦ  

 

5Ŝ Ŧŀœƻƴ ŀƴŀƭƻƎǳŜ Ł ƭŀ ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴ ŘΩun bas salaire, un bas revenu salarial peut être 
conventionnellement défini au regard du seuil des deux tiers du revenu salarial médian, soit 
12 600 euros en 2019.  

Avec cette définition, un tiers des salariés du secteur privé ont un bas revenu salarial en 2019, soit 
quatre fois plus que ceux ayant un bas salaire en équivalent temps plein. En moyenne, ils ont exercé 
ǳƴŜ ŀŎǘƛǾƛǘŞ ǎŀƭŀǊƛŞŜ ǇŜƴŘŀƴǘ ǎƛȄ Ƴƻƛǎ ǎŜǳƭŜƳŜƴǘ ŜǘΣ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǘǊƻƛǎ ǉǳŀǊǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄΣ ŘǳǊŀƴǘ Ƴƻƛƴǎ 
de neuf mois.  

 

Comme pour les bas salaires, les femmes ont plus 
souvent un bas revenu salarial : 39 %, contre 
28 % des hommes (figure A ci-contre). Ceci 
ǊŞǎǳƭǘŜ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘΩǳƴ ǾƻƭǳƳŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ƳƻȅŜƴ 
plus restreint pour les femmes que pour les 
hommes : elles sont en proportion bien plus 
nombreuses à occuper un emploi à temps partiel, 
parfois de façon contrainte, ou à interrompre 
ƭŜǳǊ ŎŀǊǊƛŝǊŜΦ 5ΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘΣ ŜƭƭŜǎ ƻŎŎǳǇŜƴǘ Ǉƭǳǎ 
souvent des emplois à bas salaires que les 
hommes. Les plus jeunes salariés sont aussi 
davantage concernés : 69 % des moins de 26 ans 
touchent un bas revenu salarial. 

Les jeunes cumulent à la fois bas salaire et durée 
ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ǉƭǳǎ ŎƻǳǊǘŜ Řǳ Ŧŀƛǘ ŘŜ ƭŜǳǊ ƛƴǎŜǊǘƛƻƴ 
progressive sur le marché du travail et de leur 
plus forte propension à occuper des emplois 
saisonniers ou à cumuler études et emploi (à 
ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭ ƻǳ ǳƴŜ ǇŀǊǘƛŜ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜύΦ  

La part de salariés à bas revenus salariaux baisse 
ŀǾŜŎ ƭΩŃƎŜΣ ǇƻǳǊ ŀǘǘŜƛƴŘǊŜ нм % parmi les 51-
60 ans, avant de rebondir chez les plus de 60 ans (46 %), du fait de leur sortie progressive du marché 
du travail.  
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Dominique Méda, dans son ouvrage intitulé « Le travail non qualifié. Permanences et paradoxes. », 
on comprend que « la structure des emplois par qualification a connu en France une profonde 
rupture au début des années 1990. AƭƻǊǎ ǉǳŜ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞ Řŀƴǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘƻǘŀƭ 
ŘŞŎƭƛƴŀƛǘ ŘǳǊŀƴǘ ƭŜǎ ŀƴƴŞŜǎ мфулΣ ŜƭƭŜ ǎΩŜǎǘ ǎǘŀōƛƭƛǎŞŜ ŀǳ ŘŞōǳǘ ŘŜǎ ŀƴƴŞŜǎ мффл ŀǾŀƴǘ ŘŜ ǊŜƳƻƴǘŜǊ 
à la fin de la décennie. »  

Le constat a été confirmé par plusieurs études statistiques [Audric, Givord et Prost, 1999 ; Gubian 
et Ponthieux, 2000 ; Chardon, 2001]. La chronologie du retournement de tendance semble coïncider 
ŀǾŜŎ ŎŜƭƭŜ ŘŜ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘŜǎ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦǎ ŘΩŜȄƻƴŞǊŀǘƛƻƴ ŘŜ Ŏƻǘƛǎŀǘƛƻƴǎ ǎǳǊ ƭŜ ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭΣ Ł 
partir de 1992, et des exonérations sur les bas salaires, à partir de 1993, même si les éléments de 
preuve restent encore insuffisants pour transformer la coïncidence en causalité.  

Cependant, dans un communiqué de presse de France Stratégie daté du 15 décembre 2020, on 
aborde la question de la « ǇƻƭŀǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ». Selon leur définition, la polarisation de l'emploi 
est le déclin historique de la part des emplois situés au milieu de la distribution des qualifications 
(employés et ouvriers qualifiés) au profit Ł la fois des plus qualifiés (cadres et professions 
intermédiaires) et des moins qualifiés (ouvriers et employés peu qualifiés). 

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

Ce communiqué de presse explique que les comparaisons internationales indiquent que la France 
serait l'un des pays où la polarisation de l'emploi est la plus marquée.  

Ce phénomène 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 communiqué, France Stratégie rappelle les difficultés méthodologiques d'une telle 
analyse, et conclut que la polarisation ne se traduit pas par l'augmentation de l'emploi peu qualifié. 

 Des conditions de travail plus difficiles 

Les emplois peu qualifiés sont souvent associés à 
des conditions de travail difficile.  

5ŀƴǎ ƭŜ ŘƻǎǎƛŜǊ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜ ǊŞŀƭƛǎŞ ǇŀǊ ƭΩLƴǎŜŜ sur 
les conditions et organisation de travail Υ ƭΩŜƳǇƭƻƛΣ 
nouveaux enjeux, parue en 2008, on retrouve ces 
contraintes déclarées par les salariés en 2005. 

hƴ ǎΩŀǇŜǊœƻƛǘ ǎǳǊ ǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘŜ 
contraintes (physiques, environnement de travail, 
horaires atypiques ou liées Ł ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ 
travail) que les ouvriers non qualifiés déclarent être 
plus impactés ǉǳŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ des autres 
catégories. 21 

Les conditions de travail des emplois peu qualifiés 
ne sont pas nouvelles et sont responsables en grande partie des difficultés rencontrées par les 

                                                           
21 Dossier INSEE Fiche thématique « Conditions et organisation de travail Υ ƭΩŜƳǇƭƻƛΣ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ŜƴƧŜǳȄ » - édition 2008 
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entreprises à pourvoir ces postesΦ 9ƭƭŜǎ ƻƴǘ ŜƴǘǊŀƞƴŞ ŘŜǎ ǾŀƎǳŜǎ ǎǳŎŎŜǎǎƛǾŜǎ ŘΩƛƳƳƛƎǊŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊ 
aider les entreprises à faire face à ces pénuries de main-ŘϥǆǳǾǊŜΦ 

 Quelle place occupent les immigrés sur le marché du travail des 
emplois peu qualifiés ? 

{Ŝƭƻƴ ƭΩŞtude de la Dares, en CǊŀƴŎŜΣ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǳǊ ŘƛȄ Ŝǎǘ ƻŎŎǳǇŞ ǇŀǊ ǳƴ ƛƳƳƛƎǊŞΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire une 
ǇŜǊǎƻƴƴŜ ƴŞŜ Ł ƭΩŞǘǊŀƴƎŜǊΣ ŀȅŀƴǘ ŀŎǉǳƛǎ ƻǳ ƴƻƴ ƭŀ ƴŀǘƛƻƴŀƭƛǘŞ ŦǊŀƴœŀƛǎŜΦ [Ŝ ǘŀǳȄ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ 
immigrés âgés de 15 à 64 ans est de 56 %, un taux légèrement inférieur à celui du reste de la 
population (65,8 %). 

5ΩŀǇǊŝǎ ƭΩŞǘǳŘŜΣ cette population se 
concentrent sur des emplois dits 
« contraignants », « liés à des contraintes 
physiques, des limitations physiques, des 
contraintes de rythme, du travail 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 ».  

Ils sont également surreprésentés dans 
ƭŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴǎ Ŝƴ ǘŜƴǎƛƻƴΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire les 
métiers rencontrant des difficultés de 
recrutement par manque de main-
ŘΩǆǳǾǊŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜΦ ζ Plus les conditions 
de travail sont difficiles et plus la tension 
de recrutement est élevée, plus forte est 

ƭŀ ǇǊƻōŀōƛƭƛǘŞ ǉǳŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƛǘ ƻŎŎǳǇŞ ǇŀǊ ǳƴ ƛƳƳƛƎǊŞ », résume en effet le rapport de la Dares. 

Parmi ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ 87 ŦŀƳƛƭƭŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΣ ƭΩŞǘǳŘŜ ǊŜƭŝǾŜ 35 métiers où la proportion 
ŘΩƛƳƳƛƎǊŞǎ Ŝǎǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊŜ Ł ƭŀ ƳƻȅŜƴƴŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜΦ ζ La moitié des emplois de ces métiers se 
trouvent dans les services aux particuliers et aux collectivités ou dans le bâtiment et les travaux 
publics. » Ainsi, les personnes immigrées représentent en France 39 % des employés de maison, 
28 % des agents de gardiennage et de sécurité, 27 % des ouvriers non qualifiés du BTP, 24 % des 
professionnels de la politique et du clergé ou encore 22 % des cuisiniers. 22 

Par ailleurs, les métiers de la propreté comportent un grand nombre de personnes issues de 
ƭΩƛƳƳƛƎǊŀǘƛƻƴΣ ŜǎǎŜƴǘƛŜƭƭŜƳŜƴǘ Ŝƴ ǊŞƎƛƻƴ ǇŀǊƛǎƛŜƴƴŜ Ŝǘ Řŀƴǎ ƭŜǎ ƎǊŀƴŘŜǎ ǾƛƭƭŜǎΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ нн҈ ŘŜǎ 
ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴ ƻƴǘ ŀǳ Ƴƻƛƴǎ ǳƴ ǇŀǊŜƴǘ ƴŞ ƘƻǊǎ ŘΩ9ǳǊƻǇŜ όŎƻƴǘǊŜ мт҈ ŘŜǎ ŀǳǘǊŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎ Ŝǘ 
ouvriers). Ce taux atteint 51% en Ile de France (contre 30% pour les autres employés et ouvriers). 

Lƭ ŎƻƴǾƛŜƴǘ ŘŜ ǇǊŞŎƛǎŜǊ ǉǳΩŜƴ CǊŀƴŎŜΣ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǎƻƴǘ ƛƴǘŜǊŘƛǘǎ ŀǳȄ ŞǘǊŀƴƎŜǊǎ όƘƻǊǎ ¦ƴƛƻƴ 
européenne). Ils ne peuvent ainsi accéder à la fonction publique qǳΩŜƴ ǘŀƴǘ ǉǳΩŀƎŜƴǘ ŎƻƴǘǊŀŎǘǳŜƭ ƻǳ 

                                                           
22 Source: Dares 

https://dares.travail-

emploi.gouv.fr/sites/default/files/pdf/dares_note_methodologique_sur_l_analyse_des_tensions_sur_le_marche_du_travail_v2.pdf  

[Ŝ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ǘŜƴǎƛƻƴ Řϥǳƴ ƳŞǘƛŜǊ ǾŀǊƛŜ ŘŜ м Ł рΣ р Şǘŀƴǘ ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ƻǴ ƭŀ Ƴŀƛƴ ŘϥǆǳǾǊŜ ƳŀƴǉǳŜ ƭŜ Ǉƭǳǎ ǊŜǇǊƛǎ ǇŀǊ ƭŜ WƻǳǊƴŀƭ [Ŝ tƻƛƴǘ Řŀƴǎ ƭΩŀǊǘƛŎƭŜ 

intitulé Quelle place occupent les immigrés sur le marché du travail ? publié en octobre 2021 P Lucien Petit-Felici, Isabelle Missiaen 
 



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

29 

vacataire, jamais en tant que titulaires. Il en va de même avec certaines professions réglementées 
qui nécessitent diplômes, certificats ou titres ad hoc. 

 

De plus, une autorisation de travail peut être refusée à un immigré par la préfecture « si le niveau 
ŘŜ ŎƘƾƳŀƎŜ Ŝǎǘ ǘǊƻǇ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ǇƻǳǊ ƭŜ ƳŞǘƛŜǊ Řŀƴǎ ƭŜ ōŀǎǎƛƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŎƻƴǎƛŘŞǊŞ ». Ainsi, un 
travailleur immigré prétendant à une carte de séjour « salarié et travailleur temporaire » ne peut 
obtenir celle-ci que pour exercer une profession où la main-ŘΩǆǳǾǊŜ ƳŀƴǉǳŜΦ " ŎŜǘ ŜŦŦŜǘΣ ŎƘŀǉǳŜ 
région établit une liste de métiers en tension. 

Signalons toutefois que les disparités entre immigrés et non-ƛƳƳƛƎǊŞǎ ǎΩŀǘǘŞƴǳŜƴǘ chez les jeunes 
générations : les jeunes ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎ ƛƳƳƛƎǊŞǎ ǎƻƴǘ Ƴƻƛƴǎ ƴƻƳōǊŜǳȄ ǉǳΩƛƭ ȅ ŀ ŘƛȄ ŀƴǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ 
peu qualifiés de services à la personne. Leur proportion augmente en revanche dans les professions 
intellectuelles : parmi les ingénieurs informatiques, par exemple, elle a augmenté de 1,4 point sur 

les dix dernières années. 

Même si 17 % des immigrés ont un 
niveau bac + 5 ou plus, contre seulement 
14 % des personnes nées en France, on 
constate encore des disparités entre 
immigrés et non-immigrés dans les 
niveaux de diplôme. 70 % des immigrés 
sont diplômés, contre 88 % du reste de 
la population. Fait notable : 17 % des 
immigrés ont un niveau bac + 5 ou plus, 
contre seulement 14 % des personnes 
nées en France. Les travailleurs immigrés 
se trouvent donc dans une situation 
paradoxale, étant à la fois plus et moins 
diplômés que la moyenne des Français. 

Michael Walzer, philosophe américain rappelle que ces tâches sont rejetées sur des groupes sociaux 
minoritaires et discriminés, ceux qui sont plus ou moins exclus de la communauté ou dévalorisés.23 

wŀǊŜƳŜƴǘ ŎƘƻƛǎƛǎ Ł ƭŀ Ŧƛƴ ŘŜǎ ŞǘǳŘŜǎΣ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ŀǇǇŀǊŀƛǎǎŜƴǘ Ǉƭǳǘƾǘ ŎƻƳƳŜ ǳƴŜ ǎƻƭǳǘƛƻƴ ŘΩŀŎŎŝǎ 
au marché du travail pour certaines personnes inactives ou immigrées.  

 Point de passage ou voie sans issue ? 

{Ŝƭƻƴ ƭΩLb{9924, les voies pour construire une carrière professionnelle sont loin d'être toutes tracées 
pour ceux qui occupent un emploi non qualifié. Les promotions, plutôt rares, passent de plus en plus 
par un changement d'employeur et les épisodes de chômage sont fréquents. Ce 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 diplômés et 

                                                           
23 aƛŎƘŀŜƭ ²ŀƭȊŜǊΣ {ǇƘǊŝǊŜǎ ŘŜ ƧǳǎǘƛŎŜΦ ¦ƴŜ ŘŞŦŜƴǎŜ Řǳ ǇƭǳǊŀƭƛǎƳŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŞƎŀƭƛǘŞΣ {ŜǳƛƭΣ нлмоΦ 

24 INSEE - Quelle carrière professionnelle pour les salariés non qualifiés ? - Philippe Alonzo, Olivier 
Chardon ς 01/05/2006 
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pour les hommes. Les salariés qui restent dans leur entreprise demeurent de plus en plus souvent 
sur leur poste non qualifié.  

Les femmes peu diplômées et les salariés âgés sont plus exposés à ce maintien durable sur des 
emplois relativement stables, mais offrant très peu de perspectives. C'est notamment le cas des 
assistantes maternelles, des agents de services ou des ouvriers de l'entretien. 

Dans un contexte de crise, ŎŜ ƳŀƴǉǳŜ ŘŜ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ǎΩŀŎŎǊƻƛǘ ǎŀƴǎ ƴǳƭ ŘƻǳǘŜΦ !ǾŜŎ ƭŀ ŘŜǊƴƛŝǊŜ 
crise sanitaire de la Covid 19, planétaire, inédite dans sa forme et ses conséquences sur les 
travailleurs, nous nous sommes interrogés sur les incidences de cette pandémie sur le marché du 
travail. 
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II. CƻŎǳǎ ǎǳǊ ƭΩŀǇǊŝǎ /ƻǾƛŘ-19 : les règles du jeu ont-elles changé 
? 

 [ΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Řǳ ǘŀǳȄ ŘŜ Ŏhômage rythmé par les différentes 
crises économique 

 

Le chômage porte une définition donnée par le Bureau International du Travail (BIT). Il concerne les 
personnes de 15 ans ou plus qui sont sans emploi durant une semaine donnée, sont disponibles 
pour travailler dans les deux semaines et ont effectué au cours des quatre dernières semaines une 
ŘŞƳŀǊŎƘŜ ŀŎǘƛǾŜ ŘŜ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻǳ ƻƴǘ ǘǊƻǳǾŞ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǉǳƛ ŎƻƳƳŜƴŎŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǘǊƻƛǎ ƳƻƛǎΦ 

Le taux de chômage est le rapport entǊŜ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘŜ ŎƘƾƳŜǳǊǎ Ŝǘ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀŎǘƛŦǎ όǇŜǊǎƻƴƴŜǎ 
en emploi et chômeurs). 

Un terme moins connu est le « halo » qui existe autour du chômage désigne, une personne sans 
ŜƳǇƭƻƛ ǉǳƛ ǎƻƛǘ ŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŞ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛΣ Ƴŀƛǎ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ ǇƻǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΣ soit qui ƴΩŀ Ǉŀǎ 
ǊŜŎƘŜǊŎƘŞ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ Ƴŀƛǎ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Ŝǘ Ŝǎǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ ǇƻǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΣ ǎƻƛǘ qui souhaite 
ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΣ Ƴŀƛǎ ƴΩŀ Ǉŀǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŞ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ ǇƻǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΦ 

 

{Ŝƭƻƴ ƭŜǎ ŎƘƛŦŦǊŜǎ ǇǳōƭƛŞǎ Ŝƴ Ƴŀƛ нлнн ǇŀǊ ƭΩLb{995, le taux de chômage a légèrement diminué au 
ǇǊŜƳƛŜǊ ǘǊƛƳŜǎǘǊŜ нлннΣ ǎΩŞǘŀōƭƛǎǎŀƴǘ Ł тΣо ҈ ŘŜ ƭŀ ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴ ŀŎǘƛǾŜ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ όƘƻǊǎ aŀȅƻǘǘŜύΣ 
contre 7,4 % au dernier trimestre 2021 

Si on observe le taux de chômage au sens du BIT 
selon le sexe de 1975 à 2019 (figure ci-contre), 
ƻƴ ŎƻƴǎǘŀǘŜ ǉǳΩƛƭ ƴΩŀ Ǉŀǎ ŎŜǎǎŞ ŘΩŀǳƎƳŜƴǘŜǊ 
avec des pics liés aux différentes crises 
économiques : 

Le choc pétrolier de 1973. 

o La crise du Système Monétaire Européen 
(SME) en 1993. 

o La crise des subprimes en 2008. 
o La crise sanitaire liée à la Covid-19. 

  

 

 

Figure : Évolution de l'emploi peu qualifié et de l'emploi total de 1983 à 200525 

 

                                                           
25 Dossier Une prospective socio-ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞ aŀǊŎ-Antoine Estrade DARES 2008 
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!ǇǊŝǎ ŀǾƻƛǊ ŀǳƎƳŜƴǘŞ Ŧƛƴ нлнлΣ Ł ƭŀ ǎǳƛǘŜ ŘŜ ƭΩƛǊǊǳǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǇŀƴŘŞƳƛŜ ŘŜ /ƻǾƛŘ-19, le taux de 
ŎƘƾƳŀƎŜ ŀΣ Řŝǎ нлнмΣ ǊŜǘǊƻǳǾŞ ǎƻƴ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŀǾŀƴǘ - crise. Le chômage touchait à cette période en 
CǊŀƴŎŜ ǇǊŝǎ ŘŜ у ҈ ŘŜ ƭŀ ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴ ŀŎǘƛǾŜΦ [Ŝ ƴƻƳōǊŜ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƛƴǎŎǊƛǘǎ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜ 
Pôle emploi restait, en revanche, plus élevé que fin 2019. 

 

 

tƭǳǎ ǇǊŞŎƛǎŞƳŜƴǘΣ ŀǳ ŎƻǳǊǎ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ нлнлΣ ŀƭƻǊǎ ǉǳŜ ƭŀ CǊance entrait en récession, le chômage a, 
ǘƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘΣ ŘƛƳƛƴǳŞ ŘŜ Ŧŀœƻƴ ǇŀǊŀŘƻȄŀƭŜ. Au deuxième trimestre 2020, le taux de chômage était, 
en effet, de 7,2 % en France. Il a ensuite augmenté pour atteindre 9,1 % au troisième trimestre 2020. 
[Ŝ ǘŀǳȄ ŘŜ ŎƘƾƳŀƎŜ ŜǎǘΣ ŜƴŦƛƴΣ ǊŜǎǘŞ ǎǘŀōƭŜ ŘŜǇǳƛǎ ƭŀ Ŧƛƴ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ нлнл ŀǳǘƻǳǊ ŘŜ у ҈Φ 5ŜǇǳƛǎ ƭŜ 
deuxième trimestre 2022, le taux de chômage est quasi stable à 7,4%. 

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

William BEVERIDGE (1879-1963) et Otto VON BISMARCK (1815-1898), économistes, se sont penchés 
sur la problématique du chômage et de son indemnisation. Selon eux, il existe un lien entre la santé 
ŘŜ ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǉǳƛ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƭƛƴŞŀƛǊŜ Ŝǘ ŘƻƴŎ ǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘŜ ŎƘƾƳŀƎŜ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜƭΣ 
dépendant du contexte. 

[Ŝ ŎƘƾƳŀƎŜ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜƭ Ŝǎǘ ƭƛŞ ŀǳȄ Ƴǳǘŀǘƛƻƴǎ ŘŜǎ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜǎ ŘŜ ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ όŘŞƳƻƎǊŀǇƘƛǉǳŜǎ, 
économiques, sociales, institutionnelles, technologiques, etc.).  

/Ŝǎ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴǎ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜƭƭŜǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎŜ ǘǊŀŘǳƛǊŜ ǇŀǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘΩŀƧǳǎǘŜƳŜƴǘ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ 
ǘǊŀǾŀƛƭ όŜƴǘǊŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Ŝǘ ƭŀ ŘŜƳŀƴŘŜύΦ  

https://www.lafinancepourtous.com/2021/02/22/le-paradoxe-de-la-stagnation-du-chomage-en-2020/
https://www.lafinancepourtous.com/2021/02/22/le-paradoxe-de-la-stagnation-du-chomage-en-2020/
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Elles peuvent avoir pour origine des déséquilibres régionaux, une inadaptation des qualifications, le 
ŘŞŎƭƛƴ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ǘǊŀŘƛǘƛƻƴƴŜƭƭŜǎ ƻǳ ǳƴ ŎŀŘǊŜ ƛƴǎǘƛǘǳǘƛƻƴƴŜƭ ƛƴŜŦŦƛŎŀŎŜ όƭƻƛΣ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŦƛǎŎŀƭΣ ŜǘŎΦύΦ 

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

[Ŝǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ [ΩLb{99 nous ont permis de reconstruire la courbe Beveridge en pointant 3 périodes 
: ƭΩŀǾŀƴǘ Ŝǘ ƭΩŀǇǊŝǎ ŎǊƛǎŜ ŘŜ нллу ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ƭŀ Ǉériode de la COVID 19 (Annexes G et J).  

{Ŝƭƻƴ ƭΩLb{99Σ ŀǳ ŘŜǳȄƛŝƳŜ ǎŜƳŜǎǘǊŜ нлнм, 44,35% des entreprises déclaraient éprouver des 
difficultés de recrutement en France. Le même phénomène touchait la majorité des pays post-crise 
Covid. Des termes comme « la grande démission » ou encore le « quiet quitting » ont fait surface. 
Nous nous sommes interrogés sur ces phénomènes et leurs effets sur les emplois peu qualifiés. 
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 La crise sanitaire liée à la Covid 19 et ses conséquences sur le 
ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ peu qualifié 

 « La grande démission » : définition et incidences sur les emplois 
peu qualifiés 

ά/ƘƻƛǎƛǎǎŜȊ ǳƴ ǘǊŀǾŀƛƭ ǉǳŜ Ǿƻǳǎ ŀƛƳŜȊ Ŝǘ Ǿƻǳǎ ƴϥŀǳǊŜȊ Ǉŀǎ Ł ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǳƴ ǎŜǳƭ ƧƻǳǊ ŘŜ ǾƻǘǊŜ ǾƛŜέΦ 
Confucius 

Le contexte économique, politique et social au niveau international est particulièrement complexe 
ŘŜǇǳƛǎ нлнлΦ !ƛƴǎƛΣ Řŝǎ ƭŜ ŘŞōǳǘ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ нлнмΣ ƭŀ DǊŀƴŘŜ 5ŞƳƛǎǎƛƻƴ όϦDǊŜŀǘ wŜǎƛƎƴŀǘƛƻƴϦ Ŝƴ 
anglais) s'étend sur le monde et particulièrement aux Etats-Unis où ce phénomène est né. Ce 
mouvement de contestation post-crise sanitaire qui consiste à quitter son emploi du jour au 
lendemain, fait état d'un ras-le-bol des conditions de travail. En 2021, des sources estiment à près 
de 48 millions le nombre de démissions rien qu'aux Etats-Unis.  

En Europe, l'étude People at Work 2022 a révélé 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 Asie-Pacifique). Cette tendance se poursuit sur 2022, où l'on 
observe sur la période de janvier à mars 2022 que 8,6 millions d'américains ont quitté leur emploi. 

Cette même étude dépeint un constat alarmant : 

o Au sein de la population des 18-24 ans, 60 % des sondés ont l'impression que leur travail 
pâtit d'une santé mentale en détresse. Ce chiffre passe à 56 % chez les 25-34 ans et descend 
graduellement jusqu'à 40 % pour les plus de 55 ans. 

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

[ΩŞǘǳŘŜ ŘŞƳƻƴǘǊŜ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭŜǎ ŜǳǊƻǇŞŜƴǎ ƻƴǘ ƭŜ ǎŜƴǘƛƳŜƴǘ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǇŀǊŦƻƛǎ ƎǊŀǘǳƛǘŜƳŜƴǘ 
pour leurs employeurs, parfois pendant les pauses déjeuners, en quittant le travail plus tard que 
ǇǊŞǾǳ ŜǘŎΧ ό[Ŝǎ européens estiment que ce total se portait à 6,8 h en 2021, ce chiffre est passé à 
7,5 h en 2022). Les tensions sur le marché de l'emploi et les difficultés croissantes de recrutement 
auxquelles sont confrontées les entreprises ont rebattu les cartes et donnent plus de poids aux 
salariés pour peu que leurs employeurs souhaitent les garder.26 

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

[ŀ 5!w9{Σ Řŀƴǎ ǎƻƴ ŞǘǳŘŜ ά[ŀ CǊŀƴŎŜ Ǿƛǘ ŜƭƭŜ ǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ ŘŞƳƛǎǎƛƻƴέ ǇǳōƭƛŞŜ ƭŜ му ŀƻǶǘ нлнн ƳŜǘ Ŝƴ 
évidence une chute des démissions dès 2020, et puis une reprise de la courbe à partir de 2022.27 

                                                           
26 Etude People At Work : workforce view 2022 
27 DARES, La France vit elle une grande démission ? 2022 
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[Ŝǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘŜ ƭŀ restauration, de la propreté ayant été portés au rang des secteurs dits 
άessentielsέ ǇŜƴŘŀƴǘ ƭŀ ǇŞǊƛƻŘŜ ŘŜ ƭŀ /ƻǾƛŘ мфΣ ǎƻƴǘ ǘƻǳŎƘŞǎΦ Lƭǎ ƻƴǘ ǘǊŀǾŀƛƭƭŞ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳǎŜǎ ƘŜǳǊŜǎ 
pendant la crise sanitaire et pour certains, cela les a usés. Leurs conditions de travail face à leur 
salaire et leur équilibre vie privée - vie professionnelle ne leur a pas paru raisonnable. La reprise de 
ƭΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜ ŦǊŀƴœŀƛǎŜ ƭŜǎ ŀ ǊŜŦƻƴŘǳǎ Řŀƴǎ ƭŀ ƳŀǎǎŜΣ Ŝǘ ƎƭƻōŀƭŜƳŜƴǘ ǳƴŜ ǊŜƳƛǎŜ Ŝƴ ǉǳŜǎǘƛƻƴ 
ǎΩŜǎǘ ƻǇŞǊŞŜ ǎǳǊ ƭŜǳǊ ǇƭŀŎŜ Řŀƴǎ la société, le sens de leur travail, leurs conditions de travail et leur 
équilibre vie privée- vie professionnelle.   

 

Dans le contexte actuel, la hausse du taux de démission apparaît donc comme normale, en lien avec 
la reprise suite à la crise du Covid-19. Le niveau élevé des démissions est à relativiser, au vu des 
tensions actuelles sur le marché du travail. Cette situation crée des opportunités pour les salariés 
déjà en poste et est susceptible en retour de conduire à des démissions plus nombreuses. 
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En France, selon les premières analyses de la DARES, le nombre de démissions est donc haut sans 
être inédit, ni inattendu compte tenu du contexte économique. Il reflète le dynamisme du marché 
du travail, et une situation dans laquelle le pouvoir de négociation se modifie en faveur des salariés. 
5ŀƴǎ ǳƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ŘŜ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ŞƭŜǾŞŜǎΣ ƭŜǎ ǎŀƭŀƛǊŜǎ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜ ǎƻƴǘ 
ǎǳǎŎŜǇǘƛōƭŜǎ ŘΩŀǳƎƳŜƴǘŜǊΣ Ŝƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ƴƻǳǾŜƭƭŜƳŜƴǘ ŘŞƳƛǎǎƛƻƴƴŀƛǊŜǎΦ hǳǘǊŜ 
cet effet potentiel sur les salaires, les enquêtes Acemo-Covid montrent que, début 2022, certaines 
ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǊŞŀƭƛǎŜƴǘ ŘŜǎ ŎƻƴŎŜǎǎƛƻƴǎ ǎǳǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ƻǳ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ όǘŞƭŞǘǊŀǾŀƛƭύ ƻǳ 
ǎǳǊ ƭŀ ŦƻǊƳŜ ŘŜǎ ŎƻƴǘǊŀǘǎ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜ ǇƻǳǊ ŎƻƴǎŜǊǾŜǊ ƻǳ ŀǘǘƛǊŜǊ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎΦ 

 

Selon Benoît Serre - tǊŞǎƛŘŜƴǘ ŘŜ ƭΩ!b5wIΣ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ŎƻƴǎŞǉǳŜƴŎŜǎ ŘŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜ /ƻǾƛŘΣ Ϧles gens se sont 
rendu compte que les entreprises étaient capables de s'organiser différemment et qu'elles pouvaient 
désormais profiter de conditions plus favorables au sein d'un autre secteur. La crise Covid a 
redistribué les cartes en termes d'équilibre de vie, et on entre dans une période où le secteur du 
travail va désormais être conditionné par une pression très forte des salariés dans leur volonté de 
changer le système de travail au profit de leur équilibre de vie au point que de plus en plus de gens 
sont prêts à partir du jour au lendemain, sans que les entreprises ne s'y attendent. On est passé d'un 
marché d'employeurs à un marché d'employés.28 

Les employeurs doivent donc innover et réussir à 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 phénomène tout aussi ƳŞŘƛŀǘƛǎŞ ŀ ǇǊƛǎ ŘŜ ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ ŘŜǇǳƛǎ ƭŀ ŎǊƛǎŜ ŘŜ ƭŀ /ƻǾƛŘ 19 au niveau 
mondial : le « Quiet Quitting » ou la démission silencieuse en français. 

 « Quiet Quitting » :  définition et incidences sur les emplois peu 
qualifiés 

5ǳǊŀƴǘ ƭΩŞǘŞ нлннΣ ǳƴŜ ŀǳǘǊŜ ǘŜƴŘŀƴŎŜ Ŝǎǘ 
apparue et a fait la une des journaux et des 
ŞƳƛǎǎƛƻƴǎ ŘŜ ǊŀŘƛƻΣ ŎŜƭƭŜ Řǳ άQuiet QǳƛǘǘƛƴƎέΦ /Ŝ 
ǘŜǊƳŜ ǎŜ ǘǊŀŘǳƛǘ Ŝƴ ŦǊŀƴœŀƛǎ ǇŀǊ άŘŞƳƛǎǎƛƻƴ 
ǎƛƭŜƴŎƛŜǳǎŜέ Ŝǘ ŘŞǎƛƎƴŜ ǳƴ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ Ǉƻǎǘ 
pandémique qui inquiète les managers et DRH. Le 
« Quiet Quitting» décrit un renoncement de la 
culture de la performance, et le refus de travailler 
toujours plus, sans compter ses heures.  

Les salariés ne démissionnent pas mais quittent peu à peu leurs postes mentalement au profit de 
leur équilibre vie privée et vie professionnelle et de leur santé physique et mentale.  

Cette expression, ά Quiet Quitting έ, Ŝǎǘ ƴŞŜ ŘΩǳƴ ǳǘƛƭƛǎŀǘŜǳǊ ŘŜ ¢ƛƪ Tok qui a publié un message 
ŀȅŀƴǘ ŞǘŞ Ǿǳ Ǉƭǳǎ ŘŜ о Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘŜ Ŧƻƛǎ Ŝǘ ǉǳƛ ŀ ƎŞƴŞǊŞ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳǎŜǎ ǊŞŀŎǘƛƻƴǎ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŀŘƘŞǎƛƻƴ 
auprès des jeunes générations.  

Selon le Guardian, ce phénomène serait en réalité inspiré du #TangPing sur les réseaux sociaux 
chinois. « TangPing » ǎƛƎƴƛŦƛŜ άǊŜǎǘŜǊ ŀƭƭƻƴƎŞέ Ŝǘ ŀ ŘŞōǳǘŞ Ŝƴ ŎƘƛƴŜ Ŝƴ ŀǾǊƛƭ нлнмΦ 

                                                           
28 Interview de Benoit Serre à France Inter le 23 août 2022 
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Les jeunes travailleurs chinois ont revendiqué contre la culture du rythme 9/9/6 : travailler de 9h du 
Ƴŀǘƛƴ ƧǳǎǉǳΩŁ ф Ƙ Řǳ ǎƻƛǊ ǎƛȄ ƧƻǳǊ ǇŀǊ ǎŜƳŀƛƴŜΦ aşƳŜ ƭŜ tǊŞǎƛŘŜƴǘ ·ƛ Wƛƴping a pris la parole dans un 
ƳŞŘƛŀ ŎƻƴǘǊŜ ŎŜ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ Ŝƴ ŀǊƎǳŀƴǘ άUƴŜ ǾƛŜ ƘŜǳǊŜǳǎŜ ǎΩƻōǘƛŜƴǘ ǇŀǊ ƭŀ ƭǳǘǘŜΣ Ŝǘ ƭŀ ǇǊƻǎǇŞǊƛǘŞ 
commune dépend du travail acharné et de la sagesseέΦ  

Ce symbole du désengagement et de la perte de sens ne peuvent bien évidemment être ignorés 
ŘΩŀǳŎǳƴŜ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴΣ ƳşƳŜ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞǎ Ƴƻƛƴǎ ŎƻƴŎŜǊƴŞǎ ǇŀǊ ƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘŜ 
recrutement ou les démissions de masse. 

La vitesse de propagation de cette tendance chez les jeunes générations d'employés doit nous 
interroger collectivement sur ce qui nous motive à travailler, sur ce qui nous pousse à 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 les 
questionnements de ceux-ci sur le sens de leur quotidien professionnel, leur sens des priorités et a 
ŜƴǘǊŀƞƴŞ ǳƴŜ ǇǊƛǎŜ ŘŜ ŎƻƴǎŎƛŜƴŎŜ ǎǳǊ ƭŀ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ ŘŜ ƭŀ ǾƛŜ Ŝǘ ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŘΩǳƴ ōƻƴ ŞǉǳƛƭƛōǊŜ ŦŀƳƛƭƛŀƭ 
et professionnel. Cette période marquée par les confinements, les fermetures des écoles, des 
ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎΣ ƭŜ ǘŞƭŞǘǊŀǾŀƛƭ ŘŜ ƳŀǎǎŜ Ŝǘ ƭΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ǇŀǊǘƛŜƭƭŜ ŀ ƭŀƛǎǎŞ ŘŜǎ ƳŀǊǉǳŜǎΣ ŜƴŎƻǊŜ ōƛŜƴ ǇǊŞǎŜƴǘŜǎ  

Les salariés expriment davantage au quotidien un besoin de confiance managériale, 
ŘΩŜƴŎƻǳǊŀƎŜƳŜƴǘǎΣ ŘŜ ƳŀǊƎŜǎ ŘŜ ƳŀƴǆǳǾǊŜ Ŝǘ ŘŜ ŘǊƻƛǘ Ł ƭΩŜǊǊŜǳǊΦ  

Nombreux ont aussi été les métiers en première ligne, peu reconnus, mal rémunérés, qui ne se sont 
pas arrêtés. En parallèle, la finance américaine a prospéré et le NASDAQ a battu des records. 
 

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

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

[Ŝǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎ ƭΩƻƴǘ ŎƻƳǇǊƛǎ Ŝǘ ƻƴt déjà Ŧŀƛǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘŜ ƳŀƛƴǘŜƴƛǊ ƻǳ ŘΩŀŘŀǇǘŜǊ ƭŜǳǊǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎ 
de travail pour répondre à ces demandes avec notamment le maintien du télétravail ou 
ƭΩŀōŀƛǎǎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭŀ ŘǳǊŞŜ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎΦ /Ŝǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ƳƻŘŜǎ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ 
peuvent-ils être mis en place pour des emplois peu qualifiés ? Sinon, comment les emplois peu 
qualifiés peuvent-ils rester attractifs ? 
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 Essor du télétravail, semaine de travail réduite, vacances 
illimitéesΧ Les emplois peu qualifiés sont-ils compatibles avec les 
nouvelles organisations du travail et attentes des collaborateurs ? 

 

Suite à la pandémie, une mesure surprenante et innovante a été mise en place dans plusieurs start-
ups : les vacances illimitées ! 

Alan, start-up ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞŜ Řŀƴǎ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀǎǎǳǊŀƴŎŜΣ ŦƛƎǳǊŜ ǇŀǊƳƛ ƭŜǎ ǇƛƻƴƴƛŜǊǎ ŦǊŀƴœŀƛǎ ŘŜǎ 
ǾŀŎŀƴŎŜǎ Ł ǾƻƭƻƴǘŞΦ [Ŝǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ƛƴǎŎǊƛǾŜƴǘ ƭŜǳǊǎ ŎƻƴƎŞǎ ǎǳǊ ǳƴ ŎŀƭŜƴŘǊƛŜǊ ǇŀǊǘŀƎŞ Ŝǘ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ 
ōŜǎƻƛƴ ŘŜ ƭΩŀǾŀƭ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ƳŀƴŀƎŜǊ ƻǳ ŘŜ ƭŜǳǊ ǎŜǊǾƛŎŜ wIΦ ζ bƻǳǎ ƛƴŎƛǘƻns les salariés à prendre 
suffisamment de congés pour être en forme et heureux dans leur job », souligne Jean-Charles 
{ŀƳǳŜƭƛŀƴΣ t5D ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ tƻǇ/ƘŜŦΣ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ƭƛǾǊŀƛǎƻƴ ŘŜ ǊŜǇŀǎ ƎŀǎǘǊƻƴƻƳƛǉǳŜǎ Ŝƴ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ŀ ŀǳǎǎƛ 
fait sienne cette philosophie : « Dans notre start-up, 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 
ǎΩƛƭ ǇŜǳǘ ǇŀǊǘƛǊ Ŝƴ ǾŀŎŀƴŎŜǎ Ŝǘ ǎŜ ǊŜǇƻǎŜǊ ηΣ ǊŞǎǳƳŜ CǊançois Raynaud de Fitte, co-fondateur de la 
start-up. 

.ŜŀǳŎƻǳǇ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƻƴǘ ǾƻƭƻƴǘŀƛǊŜƳŜƴǘ ƻǳ ǎƻǳǎ ƭŀ ǇǊŜǎǎƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ƳŀƛƴǘŜƴǳ ƭŜ 
télétravail après la période de confinement. Dans un article du journal libération daté du 07 
septembre 2021, et intitulé « Télétravail ? du « Far West » à l'acquis social »29, 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 publiée par la CGT [avec 98% des 15 000 
répondants aspirent à continuer de télétravailler]. Faute de cadre légal national, de nombreux 
écueils persistent néanmoins pour une application durable, juste et régulée de cette pratique » 

Ces écueils touchent de plein fouet les emplois peu qualifiés. En effet, la particularité des métiers 
sur lesquels nous avons choisi de centrer notre mémoire est que ce sont des métiers qui doivent en 
grande majorité être exercés à 100% en présentielΦ /Ŝƭŀ ƭŀƛǎǎŜ ǇŜǳ ŘŜ ƳŀǊƎŜ ŘŜ ƳŀƴǆǳǾǊŜ ŀǳȄ 
oǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎ Ŝƴ ŎŜ ǉǳƛ ŎƻƴŎŜǊƴŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘŜƳǇǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ŘŜǎ ƻǳǘƛƭǎ Ƴƛǎ Ł ŘƛǎǇƻǎƛǘƛƻƴΦ 
Malgré les pressions de la fédération des entreprises de propreté, les entreprises clientes exigent 
toujours que le ménage soit fait en dehors des heures de bureau. Ce qui oblige les salariés à venir 
travailler tôt le matin et tard le soir, avec une journée coupée en deux et deux fois plus de temps de 
ǘǊŀƴǎǇƻǊǘΦ [ŀ ŦŞŘŞǊŀǘƛƻƴ Ŧŀƛǘ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ǇǊŜǎǎƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜǎ ŀŎƘŜǘŜǳǊǎ ǇǳōƭƛŎǎ ǇƻǳǊ ǉǳΩƛƭǎ ŘƻƴƴŜƴǘ 
ƭΩŜȄŜƳǇƭŜΦ aŀƛs ses demandes restent lettre morte. 

Si on aborde le secteur de la restaurationΣ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ƻƴǘ Ŧŀƛǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘΩŀŘŀǇǘŜǊ ƭŜǎ 
ǇƭŀƴƴƛƴƎǎ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ŀŦƛƴ ǉǳΩƛƭǎ ǇǳƛǎǎŜƴǘ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ǎŜƳŀƛƴŜǎ de 4 jours contre 5 
précédemment, voire ƳşƳŜ ŘΩŀŘŀǇǘŜǊ ƭŜǳǊǎ ƘƻǊŀƛǊŜǎ ŘΩƻǳǾŜǊǘǳǊŜǎ au public, notamment les week-
ends pour permettre à leurs collaborateurs ŘΩŀǾƻƛǊ ǳƴ ƳŜƛƭƭŜǳǊ ŞǉǳƛƭƛōǊŜ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ς vie 
personnelle. Malgré les retours positifs de ce type de décision sur le recrutement ou le turn-over 
des équipes, ces initiatives restent cependant très limitéŜǎ Ł ƭΩŞŎƘŜƭƭŜ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŜƴǘƛŜǊ ŘŜ ƭŀ 
restauration. 

                                                           
29 Journal Libération édition du 07 septembre 2021 Dossier Analyse - « Télétravail ? du « Far West » à l'acquis social » par Damien DOLE 
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Comprendre le fonctionnement du cerveau humain et connaître les leviers de motivation 
intrinsèques des salariés sont des enjeux clés pour les managers, dirigeants et DRH, ce point sera 
développé par la suite.  

Les risques pour les employeurs sont multiples : baisse de la productivité car certaines tâches ne 
sont plus réalisées si elles ne sont pas clairement décrites dans la fiche de poste, risque de tensions 
avec les salariés et entre les salariés eux-ƳşƳŜǎ ŎŀǊ ƭŀ ŎƘŀǊƎŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ǇŜǳǘ ǎŜ ǊŜǇƻǊǘŜǊ ǎǳǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ 
qui eux seront surchargés, détérioration du climat social ou encore précipitation des départs des 
salariés. 

Dans ce contexte ŘŜ ǇŞƴǳǊƛŜ Ŝǘ ŘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ ƭŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ƻƴǘ ǇǊƛǎ ƭΩŀǎŎŜƴŘŀƴǘ ǎǳǊ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ. On 
peut alors se demander comment les entreprises peuvent ǎΩŀŘŀǇǘŜǊ afin ŘΩattirer, de recruter et de 
fidéliser leurs « nouveaux prospects » : candidats et collaborateurs.  
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 Attirer, Recruter et Fidéliser : le pouvoir a -t -il changé de camp 
? 

 Recrutement et attractivité : de quoi parlons-nous ? 

Une entreprise est attractive, du point de vue du recrutement, lorsqu'elle attire spontanément de 
nouveaux profils et que les effectifs sont fiers de travailler pour elle. 

[ŀ ǇŜǊǘŜ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘΩǳƴ ƳŞǘƛŜǊ ƛƳǇŀŎǘŜ ŘƛǊŜŎǘŜƳŜƴǘ ŎŜƭƭŜ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ Ŝǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ŘŜǎ 
secteurs concernés.  

Rynes30Σ ŘŞŦƛƴƛǘ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ ŎƻƳƳŜ ƭŜ ǇƻǳǾƻƛǊ ŘΩŀǘǘƛǊŜǊ ŘŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ǇƻǘŜƴǘƛŜƭǎ Ŝǘ ŘŜ ƭŜǳǊ ŘƻƴƴŜǊ ƭŜ 
ǎŜƴǘƛƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǳƴ ŜƴŘǊƻƛǘ ǇƻǎƛǘƛŦ ƻǴ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΦ tŀǊ ŀƛƭƭŜǳǊǎΣ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ŀǳǘŜǳǊǎ ƻƴǘ 
montré que les candidats étaient souvent attirés par des entreprises qui avaient des valeurs 
identiques ou proches des leurs. Turban et Kéon31ƳƻƴǘǊŜƴǘ ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ ǉǳŜ ƭΩŜǎǘƛƳŜ ŘŜ ǎƻƛ Ŝǘ ƭŜ 
ōŜǎƻƛƴ ŘΩŀŎŎƻƳǇƭƛǎǎŜƳŜƴǘ ƳƻŘŝǊŜƴǘ ƭΩŜŦŦŜǘ ŘŜǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭƭŜǎ ǇŜǊœǳŜǎ ǎǳǊ 
ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ  

Pour S. Panczuk et S. tƻƛƴǘΣ ǉǳŀǘǊŜ ƭŜǾƛŜǊǎ ƎǳƛŘŜƴǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ Ł ǎŀǾƻƛǊ : 

­ [ΩƛƳŀƎŜ ŘŜ ƳŀǊǉǳŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Τ  

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

­ LŜ ǊƾƭŜΣ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ƭŜǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞǎ ŎƻƴŦƛŞŜǎΣ Ƴŀƛǎ ŀǳǎǎƛ ƭΩŜƴǾƛǊƻƴƴŜƳŜƴǘ ǊŜƭŀǘƛƻƴƴŜƭ ǇǊƻŎƘŜ 
(collègues et managers) ;  

­ Les ǇƻǘŜƴǘƛŜƭǎ ŘŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ŦǳǘǳǊǎΦ /Ŝ ǎƻƴǘ ƭŜǎ ǉǳŀǘǊŜ ƎǊŀƴŘǎ ƭŜǾƛŜǊǎ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘŜ 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ32 

/ΩŜǎǘ ǇŀǊ ǎƻƴ ŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘŞōǳǘŜ ǎƻƴ ǇǊƻŎŜǎǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΦ 

bƻǳǎ ǇƻǳǾƻƴǎ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŎƻƳƳŜ Şǘŀƴǘ ǳƴ ŜƴǎŜƳōƭŜ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ ƳƛǎŜǎ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ 
trouver un candidat correspondant aux besoins d'une organisation dans un poste donné. 

[ΩŀŎǘƛǾŀǘƛƻƴ ŘŜ ŎŜǎ ǉǳŀǘǊŜ ƭŜviers permet de recruter plus efficacement : 

­ Trouver la « Bonne personne »  

­ Au « Bon moment »  

­ Et la positionner au « Bon endroit »  

­ Χ9ǘ Řǳ ǇǊŜƳƛŜǊ ŎƻǳǇ Η 

Le recrutement est un enjeu essentiel pour les entreprises car 
il est le point de départ de la relation entre le collaborateur et 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴΦ ¦ƴ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǉǳŀƭƛǘŀǘƛŦ ǇŜǊƳŜǘ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ 
ǇƭŀŎŜ ŘΩǳƴ ŎŜǊŎƭŜ ǾŜǊǘǳŜǳȄ ǉǳƛ ǊŞǇƻƴŘ ŀǳȄ ōŜǎƻƛƴǎ Řǳ 
ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ  

 

                                                           
30 Rynes S.L., et Barber, A.E. J990. «Applicant attraction strategies: An organizationnal perpective. »Academy ofManagement Review, vol 15, p.286. 
31Turban, D. B., & Keon, T. L. (1993). Organizational attractiveness: An interactionist perspective. Journal of Applied Psychology, 78(2), 184ς193  
32 [Ŝǎ п ƎǊŀƴŘǎ ƭŜǾƛŜǊǎ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ {ΦtŀƴŎȊǳƪ Ŝǘ {Φtƻƛƴǘ Τ 9ƴƧŜǳȄ Ŝǘ ƻǳǘƛƭǎ Řǳ ƳŀǊƪŜǘƛƴƎ wI Τ нллу 
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Les risques du recrutement sont multiples comme : 

­ Se tromper sur le profil recruté, 

­ aŀƭ ǳǘƛƭƛǎŜǊ ƭŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ Ŝǘ ǇŜǊŘǊŜ Řǳ ǘŜƳǇǎ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŀǊƎŜƴǘ ǇƻǳǊ ƎŞǊŜǊ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŘŜǎ 
postes à pouvoir, 

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

[ƻǊǎǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƻǳǾǊŜ ǳƴ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŜƭƭŜ ŎƘŜǊŎƘŜ Ł ŘƻǘŜǊ ǎƻƴ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ře compétences 
nécessaires à sa productivité. Ne pas être en mesure de pourvoir un poste vacant peut avoir des 
conséquences graves sur ƭΩŀŎǘƛǾƛǘŞΣ ƭŀ ǇǊƻŘǳŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ǇŞǊŜƴƴƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

On parle alors de pénurie ou de tension de recrutement. Nous nous sommes demandé de quoi il 
ǎΩŀƎƛǎǎŀƛǘ Ŝǘ ǎƛ ŎŜǎ ŘŜǳȄ ǘŜǊƳŜǎ avaient une signification différente. 

 

 Pénurie et tension de recrutement : une frontière étroite 

 

Si nous prenons une définition simple issue du dictionnaire Lerobert.fr la pénurie est le « Manque 
de ce qui est nécessaire » alors que la tension est un « État de ce qui menace de rompre. ». 

Par conséquent, la tension précède la pénurie. 

[ƻǊǎǉǳΩƻƴ ŀǇǇƭƛǉǳŜ ŎŜǎ ŘŞŦƛƴƛǘƛƻƴǎ ŀǳ Ŏŀǎ Řǳ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ, ƻƴ ŎƻƳǇǊŜƴŘ ǉǳΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝƴ 
tension reçoit un nombre de candidatures faibles ou rencontre des difficultés à pourvoir ses postes. 

!ƭƻǊǎ ǉǳΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝƴ ǇŞƴǳǊƛŜ ƴŜ ǊŜœƻƛǘ Ǉŀǎ ǎǳŦŦƛǎŀƳƳŜƴǘ ŘŜ ŎŀƴŘƛŘŀǘǳǊŜǎ ǇƻǳǊ ǇƻǳǊǾƻƛǊ ƭŜǎ 
postes vacants au sein de sa structure. 

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

D'une manière générale, nous pouvons classer ces métiers dans cinq grandes catégories : 

¶ Les métiers émergents qui sont des métiers apparus récemment et pour lesquels il existe 
peu ou pas de filières de formation.  

¶ Les emplois en manque de personnel ayant les certifications ou diplômes requis qui sont 
des métiers pour lesquels le nombre de candidats qualifiés est inférieur à la demande. Pour 
ces postes, certaines entreprises mettent en place des recrutements combinés à des 
ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ ŘΩƻǇǘƛƳƛǎŜǊ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ. 

¶ Les emplois "mal aimés" qui sont quant à eux, ceux qui ont une mauvaise image et que peu 
ŘŜ ƎŜƴǎ ǾŜǳƭŜƴǘ ŜȄŜǊŎŜǊ ǇƻǳǊ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ǊŀƛǎƻƴǎΦ /ΩŜǎǘ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ƭŜ Ŏŀǎ ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ 
ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴ Ŝǘ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ŘŜ ƭŀ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴΦ 

Lorsque nous nous concentrons sur les postes qui ne sont pas émergents et qui ne nécessitent pas 
de compétences techniques préalable ou de savoir-faire spécifique, nous pouvons nous demander 
quels sont les facteurs qui sont responsables de la tension voire de la pénurie de recrutement. 

[Ŝǎ ŦŀŎǘŜǳǊǎ ŘŜ ǘŜƴǎƛƻƴ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ Ł ƭΩƻǊƛƎƛƴŜ ŘŜ ƭŀ ǘŜƴǎƛƻƴ ǾƻƛǊŜ Ře la pénurie. En 
les détaillant et en regardant leur mesure, cela nous permettra de comprendre davantage ce 
phénomène et pourra nous aider dans la recherche de solutions. 
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/ΩŜǎǘ ŎŜ ǉǳŜ ŎƻƴŦƛǊƳŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜ ƭŀ 5!w9{ ǇŀǊǳŜ Ŝƴ Ƨǳƛƴ нлнн Řŀƴǎ ƭŜǳǊǎ ŘƻǎǎƛŜǊǎ ζ Quelles sont 
les conditions de travail qui contribuent le plus aux difficultés de recrutement dans le secteur privé 
? ».  

La DARES, sur la base des études relatives Ł ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ нлмф Ŝǘ Ŝƴ ǊŜƭŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ tƾƭŜ 
Emploi, a proposé un indicateur synthétique de tension9 ǊŜǇǊŜƴŀƴǘ ƭŜǎ ǎƛȄ ŦŀŎǘŜǳǊǎ Ł ƭΩƻǊƛƎƛƴŜ ŘŜ ƭŀ 
tension : 

­ [ΩƛƴǘŜƴǎƛǘŞ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜǎ : plus les employeurs recrutent, plus ils ont à rechercher des 
candidats et à réitérer le processus, ce qui joue potentiellement sur les tensions.    

­ Des conditions de travail contraignantes : des conditions de travail contraignantes peuvent 
rendre les recrutements plus difficiles. (Contraintes physiques, contraintes de rythme, travail 
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).   

­ La non-durabiƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ : un contrat à durée déterminée est moins attractif.   

­ Le manque de main-ŘΩǆǳǾǊŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ Υ ǊŜŎǊǳǘŜǊ ŀǳǇǊŝǎ ŘΩǳƴ ƭŀǊƎŜ ǾƛǾƛŜǊ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ 
ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǎǘ ŀ ǇǊƛƻǊƛ Ǉƭǳǎ ŀƛǎŞ ǉǳŜ Řŀƴǎ ǳƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ŘŜ ǇŞƴǳǊƛŜ ŘŜ Ƴŀƛƴ-ŘΩǆǳǾǊŜΦ   

­ Le lien entre la spécialité de formation et le métier : un décalage entre les compétences 
ǊŜǉǳƛǎŜǎ ǇŀǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ Ŝǘ ŎŜƭƭŜǎ Řƻƴǘ ŘƛǎǇƻǎŜƴǘ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ Ŝƴ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 
peut alimenter les tensions.   

­ [ΩƛƴŀŘŞǉǳŀǘƛƻƴ ƎŞƻƎǊŀǇƘƛǉǳŜ Υ la main-ŘΩǆǳǾǊŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ ǇŜǳt être suffisante au niveau 
national mais si sa répartition géographique diffère fortement de celle des postes proposés, 
il peut y avoir des tensions localisées.   

 

Nous pouvons ajouter à ces facteurs une mauvaise image du secteur ou du métier qui peut être liée 
à plusieurs éléments comme une rémunération peu attractive ou une image négative. 

Grâce à ces critères, la DARES et Pôle Emploi ont élaboré un indicateur de tension mis à jour chaque 
année permettant de mesurer la tension au recrutement par métier et par territoire. 33 

Dans un contexte où il est difficile de recruter, il apparait opportun pour les entreprises de 
développer la fidélisation des collaborateurs déjà présents. Nous nous sommes interrogés sur les 
facteurs de fidélisation. 

 

 

  

                                                           
33 DARES, Comment mesurer les tensions sur le marché du travail, 2019 
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 Pénurie et tension de recrutement : les enjeux de la fidélisation 
pour les entreprises  

 

Selon Dutot34, la fidélité peut être définie comme une « relation de confiance provoquant une 
ǊŞǎƛǎǘŀƴŎŜ Ł ƭΩŀŘƻǇǘƛƻƴ Řϥǳƴ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘ ƻǇǇƻǊǘǳƴƛǎǘŜ ŦŀŎŜ Ł ǳƴŜ ƻŦŦǊŜ ŘϥŜƳǇƭƻƛ ŜȄǘŜrne ». Pour 
Peretti la fidélité correspond à « ǳƴŜ ŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ ǎƛƎƴƛŦƛŎŀǘƛǾŜ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ǳƴŜ ǘǊŝǎ ŦŀƛōƭŜ 
ǇǊƻǇŜƴǎƛƻƴ Ł ǊŜŎƘŜǊŎƘŜǊ Ŝǘ ŜȄŀƳƛƴŜǊ ƭŜǎ ƻŦŦǊŜǎ ŘϥŜƳǇƭƻƛ ŜȄǘŜǊƴŜǎ Ŝǘ ǳƴ ǎŜƴǘƛƳŜƴǘ ŘΩŀǇǇŀǊǘŜƴŀƴŎŜ 
fort ».  

Fidéliser ses employés et maintenir une relation durable, deviennent un des principaux enjeux du 
ƳŀǊƪŜǘƛƴƎ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ƭŀ ǇŜǊǘŜ ŘΩǳƴ ǎŀƭŀǊƛŞ ƻōƭƛƎŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ł ǎǳǇǇƻǊǘŜǊ 
ŘŜǎ ŎƻǶǘǎ Řŝǎ ƭƻǊǎ ǉǳΩŜƭƭŜ ŎƘŜǊŎƘŜ Ł ƭŜ ǊŜƳǇƭŀŎŜǊΣ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ Řǳ ŎƻǶǘ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ Řǳ ŎƻǶǘ ŘŜ 
formation, du coût des mouvements entrainés par le remplacement, du coût de la courbe 
ŘΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜ Ŝǘ Řǳ ŎƻǶǘ ŘŜ ǘǊŞǎƻǊŜǊƛŜ Řǳ ŘŞǇŀǊǘ Ŝǘ Ǝŀƛƴ ƻǳ ǇŜǊǘŜ Ŝƴ ǎŀƭŀƛǊŜΦ Lƭ Ŧŀǳǘ ŀƧƻǳǘŜǊ ǳƴ ŎƻǶǘ 
caché associé au turnover relatif à la dégǊŀŘŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘŜ ƭΩŜƴtreprise. 

CƛŘŞƭƛǎŜǊΣ ŎΩŜǎǘ ƳƻǘƛǾŜǊ ǎŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎΣ ƭŜǎ ƛƳǇƭƛǉǳŜǊ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǘ ƭŜǳǊ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ ŘŜ 
ǎΩŞǇŀƴƻǳƛǊ ŀǳǎǎƛ ōƛŜƴ ǎǳǊ ƭŜ Ǉƭŀƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭ ǉǳŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭΦ hƴ ǇŜǊœƻƛǘ ǳƴŜ ŘƛƳŜƴǎƛƻƴ 
émotionnelle dans la fidélisation, qui peut constituer un faŎǘŜǳǊ ŘΩŜƴǊƛŎƘƛǎǎŜƳŜƴǘ ǇƻǳǊ 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ǎƻƴ ŜƴǎŜƳōƭŜΦ [Ŝǎ ǎǇƘŝǊŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎ Ŝǘ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭƭŜǎ ǎƻƴǘ ŘŜ Ǉƭǳǎ Ŝƴ Ǉƭǳǎ 
ƭƛŞŜǎΣ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ƻƴǘ ǳƴ ƛƳǇŀŎǘ ŘƛǊŜŎǘ ǎǳǊ ƭΩŞǉǳƛƭƛōǊŜ ŘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳΦ [Ŝǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ƴŜ ǎƻƴǘ 
plus uniquement motivés par le niveau de rémunération et les perspectives de carrière, mais 
beaucoup sont sensibles aux notions de sécurité, solidarité et éthique, qui peuvent donner aux 
ƛƴŘƛǾƛŘǳǎ ƭŀ ŎƻƴŦƛŀƴŎŜ ǇŜǊŘǳŜ Ŝƴ ƭΩŀǾŜƴƛǊΦ [ŀ ǊŜƭŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ŀƭƻǊǎ ǇŜǊœǳŜ ŎƻƳƳŜ Şǘŀƴǘ 
gagnant/gagnant.  

                                                           
34 Contribution aux représentations de la fidélité des personnels à l'entreprise: éléments de convergence et de divergence entre ouvriers et 

employeurs ; le cas des ouvriers de deux industries métallurgiques du Pays de Retz Claire Dutot, Institut d'administration des entreprises (Poitiers). 

Publié 2004 
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 Pénurie et tension de recrutement : lŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ 
emplois concernés par ces difficultés 

5ŀƴǎ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ŘŜ ƭŀ 5!w9{ ǇŀǊǳŜ Ŝƴ Ƨǳƛƴ нлнн ǇƻǊǘŀƴǘ ǎǳǊ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴ άQuelles sont les conditions 
de travail qui contribuent le plus aux difficultés de recrutement dans le secteur privé ?έ όSynthèse 
disponible en Annexe G), nous avons découvert que 71 % des employeurs interrogés dans le cadre 
ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ǎƛƎƴŀƭŜƴǘ ŀǾƻƛǊ Ŝǳ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ Ł ǊŜŎǊǳǘŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǾŀŎŀƴǘǎ ŀǳ ŎƻǳǊǎ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ 
écoulée.  

Ces problèmes sont le plus souvent attribués à une pénurie de personnel qualifié, mais le rôle des 
conditions de travail apparaît lui aussi important. 

Ces difficultés sont également reflétées daƴǎ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ Řǳ tƾƭŜ 9ƳǇƭƻƛΣ 9ƴǉǳşǘŜ .Ŝǎƻƛƴǎ Ŝƴ aŀƛƴ-
ŘΩǆǳǾǊŜ нлннΣ comportant plus de 420 000 réponses collectées et exploitées pour la France entière. 

Cette enquête est un élément essentiel de connaissance du marché du travail. Elle permet entre 
autres : 

ω ŘΩŀƴǘƛŎƛǇŜǊ ƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Τ 

ω ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŜǊ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǾŜǊǎ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ƻǳ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ en 
adéquation avec les besoins du marché du travail ; 

ω ŘΩƛƴŦƻǊƳŜǊ ƭŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǳǊ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ƭŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ 
porteurs. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La tension de main-ŘΩǆǳǾǊŜ : touche donc de nombreuses entreprises de taille et de secteur variés. 
!ǳ ǘǊŀǾŜǊǎΣ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ƳŞƳƻƛǊŜ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǎƻǳƘŀƛǘŞ ŀƴŀƭȅǎŜǊ ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ǘǊƻƛǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ 
Řŀƴǎ ƭŜǎǉǳŜƭǎ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ Ŝǳ ƭΩƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŞ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊΣ ŀŦƛƴ ŘŜ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ŜȄŜǊƎǳŜ ƭŜǳǊǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ 
face à leurs tensions de recrutement sur des emplois peu qualifiés.  
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III. Enquêtes terrains 
 Enquête terrain quantitative 

 Cible des entreprises  

 

bƻǳǎ ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ŎƻƴŎŜƴǘǊŞǎ ǎǳǊ о ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ : 

¶ Le secteur de la restauration rapide 

 

tǊŜƳƛŜǊ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ ŀǾŜŎ ǇǊŝǎ ŘΩǳƴ 
million de salariés, le secteur de la restauration 
rapide a beaucoup de mal à recruter et notamment 
depuis la crise sanitaire.  

35 

[Ŝ ǊŜŎƻǳǊǎ Ł ƭΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜΣ ŀǳȄ /55 Ŝǘ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ 
saisonniers est plus élevé que Řŀƴǎ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ 
ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜΣ Ŝǘ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ƧŜǳƴŜǎ ǉǳŜ Řŀƴǎ 
ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎΦ   

[ΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǎǘ ŀǎǎŜȊ ŦŀƛōƭŜ Řŀƴǎ ƭŀ 
quasi-ǘƻǘŀƭƛǘŞ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩƘƾǘŜƭƭŜǊƛŜ-restauration, 
du fait de la forte saisonnalité des emplois et du 
turnover. 

Les employeurs rencontrent des difficultés de recrutement supérieures à celles de la moyenne des 
ƳŞǘƛŜǊǎΦ [Ŝǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ŘŜ ǎŜǊǾŜǳǊǎ ŘŜ ŎŀŦŞǎ Ŝǘ ŘŜ ǊŜǎǘŀǳǊŀƴǘǎ Ŝǘ ŘΩŀƛŘŜǎ ŘŜ ŎǳƛǎƛƴŜ Ŝǘ ŜƳǇƭƻȅŞǎ 
polyvalents de restauration recrutent davantage de personnes issues du chômage, et ayant des 
spécialités de formation très variées.  

Les recrutements de serveurs se concentrent sur les 
jeunes actifs tandis que ceux des aides de cuisine et des 
employés polyvalents de la restauration comprennent 
davantage de non diplômés.  

Selon les travaux de prospective des métiers et 
ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴǎ Ł ƭΩƘƻǊƛȊƻƴ нлннΣ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ 
Řŀƴǎ ƭŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩƘƾǘŜƭƭŜǊƛŜ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴ 
devrait continuer à progresser à un rythme plus soutenu 
ǉǳŜ ŎŜƭǳƛ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭe des métiers. La Restauration 
Rapide présente une diversité de métiers opérationnels 
et fonctionnels : employé ou « équipier » ; livreur ; chef 
ŘΩŞǉǳƛǇŜ ; responsable de service et assistant de 
direction ou « manager ». 

                                                           
35 DARES, Hôtellerie restauration, quelle évolution des effectifs avec la crise 2021 
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¶ Le secteur de la propreté  
 

Le secteur de la propreté emploi en France 550 000 salariés sans aucune qualification requise dont 
les caractéristiques sont les suivantes : 

[Ŝ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻǇǊŜǘŞ Ŝǎǘ ǳƴŜ ƛƴŘǳǎǘǊƛŜ ŘŜ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ où le coût du travail représente en 
moyenne 75% des charges des entreprises.  

Près de 53 000 emplois en CDI sont à 
pourvoir cette année en France dans la 
ŦƛƭƛŝǊŜ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻǇǊŜǘŞ ŘΩŀǇǊŝǎ ǳƴŜ ŞǘǳŘŜ 
menée par le Monde de la propreté et 
OpinionWay.  Ces CDI pour la grande 
ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ ŎƻƴŎŜǊƴŜƴǘ ŘŜǎ 
ǇƻǎǘŜǎ ŘΩŀƎŜƴǘ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜΦ  [Ŝǎ 
entreprises recrutent des Cdd (¾ pour 
des remplacements et ¼ pour des 
ǎǳǊŎǊƻƞǘǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞύΣ Ŝǘ ǳƴŜ ǇŀǊt 
importante de ces recrutements ont 
lieu durant la période estivale. Le statut 
άƻǳǾǊƛŜǊέ ŎƻƴŎŜǊƴŜ ул ҈ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŘŜ 
ŎŜǘǘŜ ōǊŀƴŎƘŜ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΦ36 

Au sein des métiers du nettoyage, le 
ǘŀǳȄ ŘΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ Ŝǎǘ ŀǎǎŜȊ ŦŀƛōƭŜΦ 
!ƛƴǎƛΣ ƭŜǎ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ si elles existent, ne sont pas possibles pour tout le monde. En 
revanche, lorsque les meilleurs accèdent à des évolutions en interne, sur des postes de chef 
ŘΩŞǉǳƛǇŜΣ responsable ŘŜ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ ŘƛǊŜŎǘŜǳǊ ŘΩŜȄǇƭƻƛǘŀǘƛƻƴΣ ƭŜǎ ƴƛǾŜŀǳȄ ŘŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ 
sont élevés. 

[Ŝǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ƛǎǎǳŜǎ ŘŜ ƭΩŀǎǎǳǊŀƴŎŜ ƳŀƭŀŘƛŜ ǇǊƻǳǾŜƴǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭŜǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎ Řǳ ƴŜǘǘƻȅŀƎŜ 
sont parmi les plus exposés aux maladies professionnelles et aux accidents du travail. Ils sont aussi 
plus concernés par les licenciements pour inaptitude. 

Lƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀƛǎŞ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ŎŜ ǉǳΩŜǎǘ ƭŜ ƴŜǘǘƻȅŀƎŜΦ 9ƴ ǊŞŀƭƛǘŞΣ ŎŜǘǘŜ ŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǎǘ ǎǳǊǘƻǳǘ ǾƛǎƛōƭŜ 
ƭƻǊǎǉǳΩŜƭƭŜ ƴΩŀ Ǉŀǎ ŞǘŞ ŜŦŦŜŎǘǳŞŜΣ Ŝǘ ƭƻǊǎǉǳΩŜƭƭŜ ŀ ŞǘŞ ŜŦŦŜŎǘǳŞŜΣ ǎŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ŘƛǎǇŀǊŀƞǘǊŜ ǇŜǳ 
après avoir été obtenus. Et pourtant, le temps passé à nettoyer représente plus de 8% de notre 
système productif. Aussi, la logique de réattribution des marchés tous les 3 à 5 ans, entraîne une 
intensification des cadences puisque l'objectif du client est de faire jouer la concurrence. 

Pourtant, noǳǎ ƭΩŀǾƻƴǎ Ǿǳ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜ ǎŀƴƛǘŀƛǊŜΣ ŎŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ŘŜ ƴŜǘǘƻȅŀƎŜ ǎƻƴǘ ǇŀǊŦŀƛǘŜƳŜƴǘ 
ƛƴŘƛǎǇŜƴǎŀōƭŜǎ Ł ƭŀ ǎƻŎƛŞǘŞΣ Ł ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ Ŝǘ Ł ƭŀ ǉǳŀƭƛǘŞ ŘŜǎ ōƛŜƴǎ Ŝǘ ŘŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ ǉǳŜ ƴƻǳǎ 
consommons.  

  

                                                           
36 XERFI, 2019 

https://www.monde-proprete.com/
https://www.opinion-way.com/fr/
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¶ [Ŝ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩindustrie électrique et gazière 

 

Les industries électriques et gazières regroupent les 
entreprises qui, en France, exercent des activités de 
production, de transport, de distribution, de 
ŎƻƳƳŜǊŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ŦƻǳǊƴƛǘǳǊŜ ŘΩŞƭŜŎǘǊƛŎƛǘŞ Ŝǘ ŘŜ 
gaz.  

Elles sont essentiellement issues des établissements 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. 

Lƭ ƴƻǳǎ Ŝǎǘ ǇŀǊǳ ƛƴǘŞǊŜǎǎŀƴǘ ŘΩŀƧƻǳǘŜǊ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŞƴŜǊgie électrique et gazière en ciblant les 
ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ ǘŜŎƘƴƛŎƛŜƴǎ Ŝƴ ŘŞōǳǘ ŘŜ ŎŀǊǊƛŝǊŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎǉǳŜƭǎ ƭŜǎ ǇǊƻŦƛƭǎ ŘŜ ǇƻǎǘŜ ǊŜŎǊǳǘŞǎ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ 
ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ǊŜǉǳƛǎŜ Ł ƭΩŜƳōŀǳŎƘŜΦ  

 

 

 

[ŀ ǇŀǊǘƛŎǳƭŀǊƛǘŞ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŞƴŜǊƎƛŜ ƎŀȊƛŝǊŜ Ŝǎǘ ǉǳΩƛƭ ǊŜŎǊǳǘŜ ǎǳǊ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ de technicien, des 
personnes peu qualifiées afin de les emmener vers la qualification. 

 

***  

9ƴ ŎƻƴŎƭǳǎƛƻƴΣ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘŜ ǘǊƻƛǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎΣ ǇǊƻǇƻǎŀƴǘ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ŀǳȄ missions et aux 
tâches très 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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 Cible des personnes 

 

Nous avons construit un questionnaire (cf. annexe H) destiné aux salariés occupants des emplois 
peu qualifiés dans les 3 secteurs ciblés.  

Nous avons concentré notre approche vers : 

- ƭŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ ; ŎƘŜŦǎ ŘΩŞǉǳƛǇŜΣ ƛƴǎǇŜŎǘŜǳǊǎΣ ƎƻǳǾŜǊƴŀƴǘǎ ; 

- les employés polyvalents de restauration ; les livreurs ; les managers de restaurant ; 

- ƭŜǎ ǘŜŎƘƴƛŎƛŜƴǎ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛƻƴ ǎǳǊ ŘŜǎ ŞǉǳƛǇŜƳŜƴǘǎ ƎŀȊƛŜǊǎ ou électriques. 

Nous avons eu 144 ǊŜǘƻǳǊǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ Ŝǘ ŀǾƻƴǎ ǇǊƛǎ ƭŀ ŘŞŎƛǎƛƻƴ ŘΩŜƴ ŎƻƴǎŜǊǾŜǊ ǳƴƛǉǳŜƳŜƴǘ ммо 
dans la cible. 

 Questionnaire 

 

Nous avons construit un questionnaire de 34 questions dont 31 questions fermées et 3 questions 
ouvertes. Ce questionnaire a été administré en face à face et sur Google Forms 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 permettre ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ŘŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ǇŜǊǘƛƴŜƴǘŜǎ Ł ŘƛǎǘŀƴŎŜ Ŝƴ 
autonomie ou en face à face. 

 

 Une enquête difficile à mener 

 

Nous avons été confrontés à plusieurs difficultés pour administrer et recueillir les questionnaires de 
ƭΩŞǘǳŘŜ ǉǳŀƴǘƛǘŀǘƛǾŜΦ 

9ƴ ŜŦŦŜǘΣ Ŝƴ ŎƘƻƛǎƛǎǎŀƴǘ ŘΩƛƴǘŜǊǊƻƎŜǊ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŏƛ-dessous, 
nous avons été mis face à ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ ƭŀ ŦǊŀŎǘǳǊŜ Řǳ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜ Ŝǘ ƭŀ ǇŜǳǊ ŘŜ ǊŞǇƻƴŘǊŜΦ 9ƴ ƻǳǘǊŜΣ 
du fait de nos positions de DRH, ƛƭ ŀ ŞǘŞ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ŘΩƛƴǘŜǊǊƻƎŜǊ ǎǳǊ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘŜ ǉǳŜǎǘƛƻƴs sans générer 
ŘŜǎ ŀǘǘŜƴǘŜǎ ŀǳȄǉǳŜƭƭŜǎ ƴƻǳǎ ƴΩŞǘƛƻƴǎ Ǉŀǎ Ŝƴ ƳŜǎǳǊŜ ŘŜ ǊŞǇƻƴŘǊŜΦ  

Pour faire face à ces difficultés, nous avons dû imprimer les questionnaires sur du papier et passer 
par les managers terrain, leurs collègues, les représentants du personnel et les équipes RH afin 
ŘΩƛƴǎǘŀǳǊŜǊ ǳƴŜ ǊŜƭŀǘƛƻƴ ŘŜ ŎƻƴŦƛŀƴŎŜΣ ƴƻǳǎ ŀǇǇǳȅŜǊ ǎǳǊ ƭŜ fait que ces questionnaires se faisaient 
dans un but universitaire et de manière anonyme. Il a fallu lire les questionnaires aux personnes 
illettrées et tenter de leur expliquer avec des mots simples nos questions. Cela fut très enrichissant 
mais très long. En effet, nous avons interrogé 113 salariés au total dans les secteurs de la propreté, 
ŘŜ ƭΩƘƾǘŜƭƭŜǊƛŜ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŘŜ ƭΩƛƴŘǳǎǘǊƛŜ ŞƭŜŎǘǊƛǉǳŜ Ŝǘ ƎŀȊƛŝǊŜΦ  

Nous avons fait face à de nombreux refus catégoriques de répondre au questionnaire, car ces 
ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŀǾŀƛŜƴǘ ǇŜǳǊ ŘŜ ǎΩŜȄǇǊƛƳŜǊΣ ƴŜ ŎƻƳǇǊŜƴŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ ƭΩƛƴǘŞǊşǘ ƻǳ ƴŜ ǾƻǳƭŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ şǘǊŜ ǊŜǘŀǊŘŞǎ 
Řŀƴǎ ƭΩŜȄŞŎǳǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ǘŃŎƘŜǎΦ 
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[Ŝ Ŧŀƛǘ ŘΩŀǾƻƛǊ ǳƴ ŦƛƭǘǊŜ Ŝƴ Ǉƻǎŀƴǘ ƭŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ Ł ŎŜǊǘŀƛƴǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǇǊŜƴŀƛǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ Ǉƭǳǎ ŘŜ ǘŜƳǇǎ 
car il étŀƛǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ŘŜ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ǳƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ŘŜ ŎƻƴŦƛŀƴŎŜ ŀŦƛƴ ŘΩŀǾƻƛǊ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴǎŜǎ 
sincères.  

Nous avons dû retranscrire une grande majorité des réponses aux questionnaires papiers sur Google 
Forms afin de pouvoir compiler nos résultats.  

De ce fait, nouǎ ŀǾƻƴǎ Ŧŀƛǘ ǇǊŜǳǾŜ ŘŜ ōŜŀǳŎƻǳǇ ŘŜ ǇŀǘƛŜƴŎŜΣ ŘŜ ǇŞŘŀƎƻƎƛŜΣ ŘΩŜƳǇŀǘƘƛŜ Ŝǘ ŘŜ 
bienveillance afin de mener à bien ces questionnaires. Notre démarche a globalement été appréciée 
des répondants qui, pour certains, étaient ravis que nous nous intéressions à eux. 

bƻǳǎ ŀƭƭƻƴǎ ƳŀƛƴǘŜƴŀƴǘ Ŝƴ ǾŜƴƛǊ ŀǳ ŎǆǳǊ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŜƴǉǳşǘŜ ǘŜǊǊŀƛƴ Ŝǘ ƴƻǳǎ ŎƘŜǊŎƘŜǊƻƴǎ Ł ǾŀƭƛŘŜǊ ƻǳ 
infirmer les hypothèses que nous avons formulées dans notre introduction. 
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 Enquête terrain qualitative 
 Cible : les personnes interrogées et de leurs entreprises 

Nous avons souhaité interroger plusieurs acteurs concernés par notre sujet. 

Nous avons échangé avec des DRH du secteur de la propreté et de la restauration avec : 

o [ΩƛƴǘŜǊǾƛŜǿ ŘΩErick GEISERΣ DŞǊŀƴǘ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ MGS SERVICES 

MGS Service est une société spécialisée dans le service allant du nettoyage à ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ des 
services annexes liés à ƭΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴ et à la maintenance. 

Ils ont plus de 700 clients de tous types (copropriétés, syndics, tertiaire, commerces, 
particuliers, administrations, secteur médical, industries) qui leurs font confiance au quotidien. 

Ils sont présents sur l'ensemble du secteur Ile-de- France et Paris intramuros. 

Les ǘȅǇƻƭƻƎƛŜǎ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ : 

o Service administratif 
o Référents de secteur 
o Laveurs de vitres 
o Agents espaces verts 
o Agents de propreté 

Nombre de collaborateurs : environ 80 salariés. 

/ƘƛŦŦǊŜ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ 2019 Υ нΣр aϵΦ 

 

o [ΩƛƴǘŜǊǾƛŜǿ ŘŜ Jean-Yves RESNAIS, DG et DRH de [ΩhL{9!¦ .[!b/ 

 

Depuis près de 30 ans, L'OISEAU BLANC 
met à la disposition de ses clients une large palette de 
prestations de nettoyage et de services associés, dans le 
respect de sa Charte Développement Durable. 

Ci-ŎƻƴǘǊŜΣ ƭŀ ǇǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎǳǊ ƭŜǳǊ ǎƛǘŜ 
internet. 

Les typƻƭƻƎƛŜǎ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ : 

o Service administratif 
o Référents de secteur 
o Laveurs de vitres 
o Agents de propreté 

Nombre de collaborateurs : environ 245 salariés. 

/ƘƛŦŦǊŜǎ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ нлмф : 5,7 aϵΦ 
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o L'interview Achouak EL HACHI, DRH Groupe Eleni 

Le Groupe Eleni est un groupe qui structure son développement autour de trois activités : 3 marques 
ŘΩépicerie fine, 13 restaurants (Kalios, Yaya, Pouliche, Levain, Plantxa, Vida, Maison Aribert) et 1 
projet hôtel. 

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

[Ŝǎ ǘȅǇƻƭƻƎƛŜǎ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ : 

o Services supports (RH, Finance, 
Opérations, Marketing Χύ 

o Responsable Régional 
o Directeurs de restaurant 
o Chefs de cuisine, cuisiniers 
o Serveurs et employés polyvalents de 

restauration 
o Service de livraison externalisé 

Nombre de collaborateurs : environ 200 salariés. 

/ƘƛŦŦǊŜǎ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ нл20 : 874 лллϵ 

o L'interview Mamadou TOURE, DG de SELF INTERIM 

Depuis plus de 20 ans, Self Intérim accompagne des personnes (environ 12 000) ǾŜǊǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
durable tout en répondant aux besoins en recrutement des 300 entreprises partenaires. 

Entreprise de travail temporaire ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ όŎƻƴǾŜƴǘƛƻƴƴŞŜύ, Self Intérim agit pour la cohésion 
sociale et le développement durable des territoires où ses agences sont implantées. 

Les typologies de postes recrutés pour les entreprises partenaires : 

o Demandeu.r.se ŘΩŜƳǇƭƻƛ depuis plus de 24 mois  
o Bénéficiaire du RSA (Revenu de Solidarité Active) 
o Allocataire de ƭΩ!!I (Allocation aux Adultes 

Handicapés) 
o Allocataire de ƭΩ!{{  

(Allocation de Solidarité Spécifique) 
o Jeune de moins de 26 ans  
o Travailleu.r.se handicapé.e 
o Résident.e de quartier prioritaire 
o Sans qualification particulière 
o Sortant.e de ƭΩ!{9 (Aide sociale à ƭΩ9ƴŦŀƴŎŜύ 
o Parent.e Isolé.e 

Nombre de collaborateurs : environ 245 salariés. 

/ƘƛŦŦǊŜǎ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ нл21 : 5 M ϵΦ 
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o [Ωƛnterview David BOUSSEREAU ς Responsable de la mission locale de Touraine 

La Mission Locale de Touraine est une 
association qui apporte une aide personnalisée 
aux jeunes sortis du système scolaire. Ils 
proposent avec chaque jeune demandeur leur 
projet professionnel, pour trouver un emploi ou 
une formation. 

La priorité de la mission locale : permettre l'accès 
à l'autonomie à chaque jeune. Ils les informent, 
les conseillent, et ils les mettent en relation avec 
tous les partenaires utiles à leurs vies 
quotidiennes : logement, transport, santé, accès 
aux droits, culture, loisirs. 

 
Les typologies de postes recrutés pour les entreprises partenaires : 

Lƭǎ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƴǘ ǘƻǳǘ ǘȅǇŜ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ǇƻǳǊ ǘƻǳǘ ǘȅǇŜ ŘŜ ǇƻǎǘŜ 

tƻǳǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎΣ ƛƭǎ ƻƴǘ Ł ŎǆǳǊ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŀǇǇƻǊǘŜǊ ǳƴ ǾŞǊƛǘŀōƭŜ ŀǇǇǳƛ Řŀƴǎ leurs recrutements. 
Ils 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 
à toutes les entreprises. 

Nombre de collaborateurs : environ 245 salariés. 

tŀǎ ŘŜ /ƘƛŦŦǊŜ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ : La Mission Locale de Touraine est une association de Loi 1901. Elle a vu le 
jour en juillet 1996 et s'adresse aux jeunes de 16 à 25 ans qui ne sont plus scolarisés. Il s'agit d'un 
service public gratuit. 

o [Ωƛnterview de Stéphanie MOTTE, Directrice associée - ά5ƛŀƭƻƎǳŜs et Solutionsέ 

Dialogues et Solutions (D&S) est une agence de communication qui propose des actions pour faire 
ǊŀȅƻƴƴŜǊ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ Ŝƴ ǘŀƴǘ ǉǳΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊΣ ǇƻǳǊ ŦƛŘŞƭƛser les collaborateurs et attirer 
de nouveaux talents. 

Les entreprises clientes confient leurs projets RH et leurs challenges de demain. [ΩŞǉǳƛǇŜ 5ϧ{ ŀƎƛǘŜ 
ses méninges pour élaborer des stratégies de communication, du brief au déploiement des actions 
! 

¢ȅǇŜǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ : 

¶ Plan média, 

¶ Communication interne, 

¶ Relations écoles, 

¶ Marque employeur 

¶ Stratégie digitale 

¶ RSE 
Nombre de collaborateurs : 22 
/ƘƛŦŦǊŜǎ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ en 2018 : 7,9aŘΩϵ 
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 Questionnaire qualitatif  

 

Nous avons souhaité aborder notre sujet de mémoire ŀǾŜŎ ŘŜǎ 5wI Ŝǘ ǇǊŜǎŎǊƛǇǘŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
peu qualifié. Ces entretiens ont duré 30 minutes. Vous trouverez le contenu des entretiens en 
annexe A à F. 

¶ Pour le questionnaire adressé aux DRH nous avons établit la liste des questions ci-dessous 

: 

1. Votre secteuǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǎǘ-il concerné par des tensions au niveau du recrutement ? 

Si oui, sur quels métiers ? 

2. vǳŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ wI ŀ ŞǘŞ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ pallier cette problématique ? 

Quelles sont les actions concrètes qui en découlent ? 

3. Avez-vous suffisamment de moyens humains et financiers pour traiter cette problématique ? 

La crise sanitaire a-t-elle eu des conséquences sur vos métiers ? Si oui, lesquelles ? 

 

¶ tƻǳǊ ƭŜǎ ǇǊŜǎŎǊƛǇǘŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǊŜŎŜƴǘǊŞ ƴƻǎ ŞŎƘŀƴƎŜǎ ǎǳǊ ƭŜǎ 

questions suivantes : 

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

2. Comment êtes-Ǿƻǳǎ ƛƳǇƭƛǉǳŞ Řŀƴǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǇŜǳ qualifiées ? 

3. Quelle problématique rencontrez-vous Řŀƴǎ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ŦƛŘŞƭƛǎŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ des secteurs en 

tension, sur des emplois peu qualifiés ? 
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 Apport de ces enquêtes sur les hypothèses dressées en 
introduction 

 

{ǳƛǘŜ Ł ƭŀ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΣ ŘŜǎ 5wI Ŝǘ ǇǊŜǎŎǊƛǇǘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ nous souhaitons 
revenir sur les hypothèses émises en introduction, ŀŦƛƴ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜǊ ƭŜǎ ŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘǎ ǉǳŜ ƴƻǳǎ 
pouvons en tirer. 

Nous avons rencontré 113 personnes dont : 

o 39% issues du monde de la propreté, 
o 33% issues du monde ŘŜ ƭΩŞƴŜǊƎƛŜ ŞƭŜŎǘǊƛǉǳŜ Ŝǘ ƎŀȊƛŝǊŜΣ 
o Et 28% issues du monde de la restauration rapide. 

¦ƴ ŘŜǎ ǇǊŜƳƛŜǊǎ Ŏƻƴǎǘŀǘǎ Ŝǎǘ ǉǳŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎΣ Ŝƴ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎƛŀƴǘ ƭŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΣ ƴŜ 
laisse pas apparaître de différences notables dans les tendances des réponses.  

/ΩŜǎǘ ƭŀ Ǌŀƛǎƻƴ ǇƻǳǊ ƭŀǉǳŜƭƭŜ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǇǊƛǎ ƭŀ ŘŞŎƛǎƛƻƴ ŘŜ ǊŜƎǊƻǳǇŜǊ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ Řes réponses 
obtenues.  
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 Hypothèses n°1, 2 et 3 : panorama des salariés peu qualifiés 

Lien avec nos hypothèses posées en introduction : 

N°1 : Si la définition des emplois peu qualifié nous est apparu difficile au sein de notre 
groupe de recherche, est-il possible de définir ce terme et de dresser un panorama 
exhaustif des caractéristiques de ces emplois ou des personnes qui les occupent ? 

 

 

 

Pour la première question, nous ne sommes pas en mesure de dresser un panorama exhaustif des 
caractéristiques des personnes qui occupent ces emplois dans la mesure où : 

o [Ŝǎ ǘǊŀƴŎƘŜǎ ŘΩŃƎŜs sont assez disparates. [ŀ ǊŞǇŀǊǘƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŃƎŜ des répondants est assez 
équilibrée : 

o Pour les jeunes (moins de 18 ans à 25 ans) avec 24,2% des répondants,  
o 24,1% de personnes âgées 26 à 30 ans  
o Et 25,9% personnes âgées de 31 à 35 ans. 

Le point intéressant est que nous avons peu de seniors ayant répondu à notre enquête (8% de 41 
ans à 45 ans et 10,7% de 51 ans et plus).  

Alors même que les études des effectifs sur ces 3 secteurs tendent à ŘŞƳƻƴǘǊŜǊ ƭΩƛƴǾŜǊǎŜ : nous nous 
attendions à trouver beaucoup plus de seniors dans le secteur de la propreté et également plus de 
jeunes dans le secteur de la restauration. 

En outre, les répondants sont à 70,5% des hommes contrairement Ł ƭΩŞǘŀǘ ǉǳƛ ƴƻǳǎ ŀ ŞǘŞ ŘǊŜǎǎŞ 
Řŀƴǎ ŎŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΦ 

/Ŝƭŀ ǇŜǳǘ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜǊ ǇŀǊ ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ŀǾŀƛŜƴǘ Ǉƭǳǎ ŘŜ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ Ł ǇǊŜƴŘǊŜ ƭŀ ǇŀǊƻƭŜ Ŝǘ 
ƴΩƻǎŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ ǇŀǊǘƛŎƛǇŜǊ Ł ƭΩŞǘǳŘŜΦ  
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Lien avec nos hypothèses posées en introduction : 

N°2 : Un autre élément majeur nous est rapidement apparu Υ ƭŜ ǘŜǊƳŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ qualifié 
sous-ŜƴǘŜƴŘ ǉǳΩŀǳŎǳƴŜ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ƴΩŜǎǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ǇƻǳǊ ƻŎŎǳǇŜǊ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘŜ ǇƻǎǘŜΦ bƻǳǎ 
ǘŜƴǘŜǊƻƴǎ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜǊ ŎŜƭŀ Ŝǘ ŘŜ ǾŞǊƛŦƛŜǊ ǎƛ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǉǳƛ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƴΩƻƴǘ 
pas de qualification ou de compétences. 
 
N°3 : Cela nous conduit à nous interroger sur le vivier des candidats aux emplois peu 
qualifiés. Quelles conséquences a la montée du niveau de formation des Français, sur le 
nombre de candidats pour les emplois peu qualifiés ? 

 

Un des apports importants de cette enquête est ǉǳŜ ƭΩéquivocité des emplois peu qualifié abordée 
précédemment est confirmée par les résultats.  

En effet, même si 30,4% des répondants non pas de 
diplôme, nous constatons que nous avons 42% des 
répondants qui ont un Bac+2 et plus (dont 11,6% qui 
possèdent un Bac+4/5).  

AvoiǊ ǳƴ ŘƛǇƭƾƳŜ ƴΩŜǎǘ ŘƻƴŎ Ǉŀǎ ƛƴŎƻƳǇŀǘƛōƭŜ ŀǾŜŎ 
ƭΩŜƴǾƛŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Řŀƴǎ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞΣ 
ŎΩŜǎǘ ǳƴŜ ŎŜǊǘƛǘǳŘŜΦ 9ǎǘ-ce parce que ces salariés 
ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ǘǊƻǳǾŞ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Řŀƴǎ ƭŜǳǊ ŦƛƭƛŝǊŜ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ 
ǇŀǊŎŜ ǉǳŜ ƭŜǳǊ ŘƛǇƭƾƳŜ ƴΩŀ Ǉŀǎ ŘŜ Ǿaleur en France ? 
[Ŝǎ ƛƴǘŜǊǾƛŜǿǎ ŘŜǎ 5wI ƴƻǳǎ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ ŘΩŀŦŦƛǊƳŜǊ 
ǉǳΩŜƴ ƎŞƴŞǊŀƭΣ ŎŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǎΩƻǊƛŜƴǘŜƴǘ ǾŜǊǎ ŎŜǎ ǇƻǎǘŜǎ 
par besoin, opportunité ou hasard.  

57,3% des répondants ont des diplômes français. 
bƻǳǎ ŀǾƻƴǎ нфΣм҈ ǉǳƛ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ diplôme (soit 1,3% 
qui ont un diplôme étranger et qui se sont classés en 
non diplômés dans la question précédente). 

La conclusion est la même, le niveau de diplôme est 
assez élevé. La part des diplômes étrangers est de 
13,6%, une part non négligeable. 

 

En outre, la répartition des Catégories Sociaux 
Professionnelles (CSP), laisse apparaitre une part plus 
ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ŘΩhǳǾǊƛŜǊǎ όпоΣу҈ύ Ŝǘ ŘΩ9ƳǇƭƻȅŞǎ όмлΣт҈ύ parmi les gens ayant répondu, soit 54,7% du 
total des résultats. Nous avons ensuite 32,2% ŘΩ!ƎŜƴǘǎ ŘŜ ƳŀƞǘǊƛǎŜ ς Techniciens et seulement 
13,4% de Cadres. 

La part de « vrais non qualifiés » reste importante, cependant nous constatons, un « mismatch » 
ŜƴǘǊŜ ƭŜ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŞǘǳŘŜs des répondants et les emplois occupés. 
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 Hypothèses n°4,5 et 6: 9Ǿŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞ ŘŜǎ ŀŎǘƛƻƴǎ ŘŜǎ 
entreprises sur ces populations 

Lien avec nos hypothèses posées en introduction : 

N°4 : bƻǳǎ ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ŀƭƻǊǎ ƛƴǘŜǊǊƻƎŞǎ ǎǳǊ ƭΩƛƳŀƎŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘŜǎ 
emplois peu qualifiés. Si les entreprises étaient en mesure de les améliorer drastiquement, 
y aurait-il plus de postulants ? Cela permettrait-il de mieux fidéliser les salariés peu 
qualifiés de ces sociétés ? 
 
N°5 : Nous pouvons supposer que, si les salaires des métiers peu qualifiés augmentaient de 
manière significative, les entreprises auraient plus de facilité à recruter. Mais le salaire est-
il la seule réponse ? 
 
N°6 : Nous pensons donc que la crise planétaire liée à la Covid-19 a bouleversé le monde 
professionnel, le rapport des personnes au travail et en particulier pour les emplois peu 
qualifiés. Cette affirmation sera testée dans ce mémoire 

Sur les conditions de travail 

Comme affirmé en première partie de ce 
mémoire les répondants confirment travailler 
61,6% entre35 et 45 heures. A ƭΩextrême, il 
reste un nombre important de temps partiel 
avec 22,3% des répondants qui travaillent 
moins de 34 heures par semaines (16,1% 
moins de 24 heures) ; et un nombre tout aussi 
important de salariés répondant travailler plus 
de 45h00 par semaine. 

Contrairement à ce que nous pensions au 
départ et malgré le taux important de 
temps partiel les répondants ont déclaré 
travailler en grande majorité pour une 
seule entreprise (83%). 

Il est fort probable que les salariés 
interrogés ƴΩŀƛŜƴǘ pas osé déclarer 
ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǇƻǳǊ Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 9ƴ 
effet, les enquêtes qualitatives auprès des 

DRH des secteurs de la propreté et de la restauration, évoquent des faits contraires du fait du 
nombre importants de temps partiels employés dans ces secteurs. 

Lorsque nous nous penchons sur les réponses liées aux priorités des répondants, nous observons 
que le salaire et les avantages arrivent en tête des priorités pour 61 personnes. Au global, si nous 
prenons le top 3 des réponses les plus citées, le salaire est cité par 95 répondants. 
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En deuxième position, arrivent les conditions de travail, citées dans le top 3 des priorités par 87 
personnes. Enfin, en troisième position, ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ƭŜǎ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴΣ mentionnées par 
73 personnes. 

[Ŝ ǎŀƭŀƛǊŜ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ƭΩŞƭŞƳŜƴǘ ǇǊƛƻǊƛǘŀƛǊŜ ǇƻǳǊ ŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ sur des emplois peu qualifiés dans 
ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΦ  

Cependant de nΩest pas le seul. 

La dernière position des perspectives de formation est peut-être due au fait que 91,1% des 
répondants affirment que leurs entreprises ont mis en place un parcours de formation pour 
accompagner le développement de leurs collaborateurs. 

Toutefois, nous constatons que ǎŜǳƭǎ отΣр҈ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ ƻƴǘ Ǉǳ ōŞƴŞŦƛŎƛŜǊ ŘΩǳƴŜ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴ interne 
au cours des 2 dernières années. 

 

 

tƻǳǊ ƭΩŞǉǳƛƭƛōǊŜ ǾƛŜ ǇǊƛǾŞŜ ς vie professionnelle, les répondants souhaitent que les entreprises 
ǇǊƛǾƛƭŞƎƛŜƴǘ ƭΩŀƛŘŜ Ł ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩǳƴ ƭƻƎŜƳŜƴǘ (première réponse pour 59 personnes)Σ Ǉǳƛǎ ƭΩŀƛŘŜ 
ǇƻǳǊ ƭΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴ Ŝǘκƻǳ ƭŀ ƎŀǊŘŜ ŘΩŜƴŦŀƴǘόǎύ, ensuite ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƭŜǳǊ facilitent ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ; et enfin 
ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ŘŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ǎǇƻǊǘƛǾŜǎΦ    
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Chose étonnante, la relation avec les collègues de 
travail (avec 31,3% de réponses positives) est plus 
importante aux des yeux des répondants que la 
relation avec leurs managers (28,6% de réponses 
positives).  

Des actions pour améliorer les relations de travail 
pourraient être mises en place par les entreprises en 
ce sens. 

 

 

 

 

 

Images des postes 

 

Nous pouvons constater que 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 considèrent ǉǳΩƛƭǎ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ Řǳ ǘƻǳǘ ǊŜŎƻƴƴǳǎΦ /Ŝ ŎƘƛŦŦǊŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ Ł ƳƛƴƛƳƛǎŜǊΣ Ŝǘ ŎŜƭŀ 
ǾŜǳǘ ŘƛǊŜ ǉǳΩƛƭ Ŧŀǳǘ ǘƻǳǘ ŘŜ ƳşƳŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǎǳǊ ƭŀ ǊŜŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜ des salaires afin de pouvoir les 
fidéliser dans le temps, et les revaloriser. 

!ǳǎǎƛΣ ǘƻǳǘ ŎƻƳƳŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜ ǎŀƴƛǘŀƛǊŜ ƭƛŞŜ Ł ƭŀ /h±L5 мф ƭΩŀ ŎƻƴŦƛǊƳŞΣ ŎŜǎ ǎŀlariés se sentent utiles 
pour трΣф҈ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄΣ ŎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ǳƴ ŜȄŎŜƭƭŜƴǘ ǊŞǎǳƭǘŀǘΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ŎŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ ǎƻƴǘ 
essentiels, et ont une utilité directe pour la société, que ce soit le nettoyage, les interventions sur le 
gaz ou encore les employés de restauration.  
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Toutefois, les personnes qui ont répondu ont parfaitement conscience du fait ǉǳΩƛƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀƛǎŞ ŘŜ 
ǊŜŎǊǳǘŜǊ Řŀƴǎ ƭŜǳǊǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΦ Ainsi, 76,н҈ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ ǇŜƴǎŜƴǘ ǉǳŜ ǊŜŎǊǳǘŜǊ ŘŜǎ salariés 
pour ces métiers est une tâche ardue pour plusieurs raisons : la mauvaise image dont pâtissent ces 
métiers ; les conditions de travail difficiles ; des salaires trop bas ou encore la précarité.  
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LƳŀƎŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ 

wŜŎǊǳǘŜǊ Ŝǎǘ ǳƴŜ ǘŃŎƘŜ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ǉǳŜ ƭŜǎ 
candidats et salariés en poste, dans ces secteurs, ne 
ǎΩƛƴǘŞǊŜǎǎŜƴǘ Ǉŀǎ ǊŞŜƭƭŜƳŜƴǘ ŀǳȄ ŀǾƛǎ ǇǳōƭƛŞǎ ǎǳǊ ƭŜǎ 
sites de notoriété, tels que glassdoor ou indeed. 

Ils privilégient les avis de leur entourage, et 
trouvent leur emploi via le bouche à oreille. 
5ΩŀƛƭƭŜǳǊǎΣ пфΣм҈ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŜǊŀƛent 
ƭŜǳǊ ƳŞǘƛŜǊ Ł ǳƴ ŀƳƛΣ Ŝǘ рнΣт҈ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ 
recommanderaient leur entreprise à un ami. 5ΩƻǴ, 
ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŘŜ ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊΣ ŘŜ ƭŀ 
ǊŜŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜΣ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 
conditions de travail de ces salariés comme enjeux 
prioritaires pour les dirigeants.  

Pôle Emploi, canal traditionnel de recrutement sur 
les emplois peu qualifié reste efficace avec 50,9% 
des salariés ayant répondu quΩils utiliseraient ce 
dispositif s'ils devaient trouver un autre emploi. 

Nous constatons également que les répondants 
ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘΩŀǘǘǊŀƛǘ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜǎ w{9 
(responsabilités sociétales et environnementales) ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎΣ Ŝǘ ŎŜƭŀ ƴΩŜǎǘ ŘƻƴŎ Ǉŀǎ ǳƴ ŎǊƛǘŝǊŜ 
différenciant qui permettrait de les attirer. Sur ce point, il y a une vraie divergence par rapport aux 
CSP plus élevées qui eux, accordent une importance considérable à la politique RSE des entreprises.  

 

 

 Les limites de notre enquête 
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[ΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ Ŝǎǘ ǎƻƳƳŜ ǘƻǳǘŜ ŞƭŜǾŞŜ ŀǾŜŎ ртΣм҈ ǉǳƛ ŘŞŎƭŀǊŜƴǘ ŀǾƻƛǊ Ǉƭǳǎ ŘŜ р ŀƴǎ 
ŘΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞΦ bƻǳǎ ƴΩŀǾƻƴǎ ŘƻƴŎ ǉǳŜ très peu de retours de la part de nouveaux entrants dans ces 
secteurs όмуΣу҈ ǎŜǳƭŜƳŜƴǘ ŘŞŎƭŀǊŜƴǘ ŀǾƻƛǊ Ƴƻƛƴǎ ŘŜ н ŀƴǎ ŘΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞύΦ 

/Ŝƭŀ ǇŜǳǘ ŀǾƻƛǊ ǳƴŜ ƛƴŎƛŘŜƴŎŜ ǎǳǊ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŎŀǊ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ƛƴǘŜǊǊƻƎŞ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ 
ŘŞƧŁ ŦƛŘŝƭŜǎ Ł ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛse. Nous aurions apprécié avoir davantage de retour de personnes 
ǊŞŎŜƳƳŜƴǘ ŀǊǊƛǾŞŜǎ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƻǳ ǾŜƴŀƴǘ ŘŜ ƭŀ ǉǳƛǘǘŜǊΦ 

Les DRH peuvent être rassurés, la majorité relative ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Ŝƴ ǇƻǎǘŜ όпсΣп҈ύ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŜƴǾƛŜ ŘŜ 
quitter leur entreprise. Le phénomène de grande démission ne semble donc pas réellement affecter 
ŎŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞǎ Ŝǘ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΦ оу҈ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ƛƴŘƛǉǳŜƴǘ ƴŜ Ǉŀǎ ǎΩşǘǊŜ 
posés la question de savoir s'ils souhaitaient changer de poste. 

Toutefois, les salariés interrogés ont tout de même émis des souhaits de mesures que les entreprises 
ǇƻǳǊǊŀƛŜƴǘ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŀŦƛƴ ŘŜ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŞǉǳƛƭƛōǊŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǳǊ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ŝǘ ƭŜǳǊ ǾƛŜ 
personnelle. Deux principaux souhaits en ressortent : des horaires plus acceptables (moins de temps 
partiel, et des horaires de jour) et des conditions de travail moins pénibles.  
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IV. Nos recommandations  
 Comment les entreprises peuvent agir au niveau de leurs 

salariés ? 
 Travailler sur le parcours expérience collaborateur de chaque 

salarié  

Les offres ŘΩŜƳǇƭƻƛs des entreprises ǎƻƴǘ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ des produits dans un marché 
concurrentielle. [ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ doit se vendre auprès des candidats et nous pouvons y appliquer 
le modèle des 5 forces de Porter31 Ŝǎǘ ǳƴ ƻǳǘƛƭ ǉǳƛ ǇŜǊƳŜǘ ŘΩanalyser la concurrence sur un 
marché (cf. Annexe M). 

tƻǳǊ ǎŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎƛŜǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Řƻƛǘ ŘŞǘŜǊƳƛƴŜǊ ŎƻƳƳŜƴǘ ŜƭƭŜ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ƎŞǊŜǊ ǘƻǳǘŜǎ ƭŜǎ ŞǘŀǇŜǎ 
de vie importantes pour le collaborateur. La liste de questions ci-ŘŜǎǎƻǳǎ ǇŜǳǘ ƭΩȅ ŀƛŘŜǊΦ 

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

tŀǊ ŀƛƭƭŜǳǊǎΣ ƭΩƻōƧŜŎǘƛŦ Ŝǎǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ǎƻƴ ƳƻŘŜ ŘŜ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ŎŜǎ ƳƻƳŜƴǘǎ ŀŦƛƴ ŘŜ ƭŜǎ 
anticiper et les organiser. Le « pouvoir » ŀ ōƛŜƴ ŎƘŀƴƎŞ ŘŜ ŎŀƳǇǎΦ tƻǳǊ şǘǊŜ Ŝƴ ƳŜǎǳǊŜ ŘΩŀǘǘƛǊŜǊ 
Ŝǘ ŘŜ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊΣ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Řƻƛǘ şǘǊŜ Ŝƴ ƳŜǎǳǊŜ ŘŜ ƎŞǊŜǊ ǎŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ŎƻƳƳŜ ƛƭ ƎŞǊŜǊŀƛǘ 
ses clients. 

1. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ŎƻƳƳǳƴƛǉǳŜǊ ŀǾŜŎ ǎŜǎ ǇǊƻǎǇŜŎǘǎ ƭƻǊǎ Řǳ ǇǊƻŎŜǎǎ ŘŜ 
recrutement ? ceux qui sont retenus ? Ceux qui ne le sont pas ? 

2. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ƛƴǘŞƎǊŜǊ ǎŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ǇŀǊǘŜƴŀƛǊŜǎ ? Comment elle implique 
ŎƘŀǉǳŜ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊ Řŀƴǎ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ? 

3. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƎŝǊŜ ƭŜǎ ƳƻƳŜƴǘǎ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜǎ Χ ? 
o Problèmes liés aux conditions de travail ? 
o tǊƻōƭŝƳŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭǎ όǎŀƴǘŞΣ ŦƛƴŀƴŎƛŜǊǎΣ ƭƻƎŜƳŜƴǘ Χύ ? 

4. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƛƴǾŜǎǘƛǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ŘŜ ǎŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ? 
o Est-ŎŜ ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŎǊŞŜ ŘŜǎ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ? 
o Communique sur les différents dispositifs offerts aux salariés (CPF, transition 
ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΣ ±!9Χύ ?  

o Est-ŎŜ ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŦŀǾƻǊƛǎŜ ƭŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ƛƴǘŜǊƴŜ ? Si oui, est ce qu'elle le 
communique en interne ? 

5. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŎŞƭŝōǊŜ ƭŜǎ ƳƻƳŜƴǘǎ ǇƻǎƛǘƛŦǎ ? 
o Dates importantes (exemples : liées au calendrier avec Noël, Journée de la femme, 
Řǳ ƘŀƴŘƛŎŀǇΣ Řǳ w{9ΧŀƴƴƛǾŜǊǎŀƛǊŜ ŘŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎΣ ŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ ŘŀǘŜǎ ŎƭŞǎ н ŀƴǎΣ р 
ŀƴǎΣ мл ŀƴǎΧύ ? 

6. /ƻƳƳŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƎŝǊŜ ƭŀ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ŞǉǳƛǇŜǎ ? Comment elle fixe et 
communique ses objectifs et ceux de ses salariés ? Comment sont organisés les moments 
ŎƭŞǎ ƳŀƴŀƎŞǊƛŀǳȄ όǊŞǳƴƛƻƴǎ ŘΩŞǉǳƛǇŜΣ ǊŞǳƴƛƻƴ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭƭŜ ŀǾŜŎ ƭŜ bҌмΣ ōƛƭŀƴ ŘΩŞǘŀǇŜǎ Ŝǘ 
ŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ ŀƴƴǳŜƭΧύΣ /ƻƳƳŜƴǘ ŜƭƭŜ ŎǊŞŜ Řǳ ƭƛŜƴ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŘŞǇŀǊǘŜƳŜƴǘǎ ? 

7. CommŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƎŝǊŜ ƭŜǎ ŘŞǇŀǊǘǎ ŘŜ ǎŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ? Est-ŎŜ ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƎŀǊŘŜ 
un lien avec ses anciens collaborateurs ? 
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 Investir dans la formation des managers et des équipes  

 

¶ Formation sur les bases du recrutement pour un manager : 
wŜŎǊǳǘŜǊ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǳƴŜ ǎŎƛŜƴŎŜ ŜȄŀŎǘŜ Ŝǘ ŎŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ Ł ƭŀ ǇƻǊǘŞŜ ŘŜ ǘƻǳǎΦ Lƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ 
ŘΩaccompagner les managers sur ce sujet avec : 

-  AǾŜŎ ǳƴ ŦƻŎǳǎ ǎǳǊ ƭŜ ŎƻǶǘ ŘΩǳƴ ƳŀǳǾŀƛǎ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ  
- LŜǎ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜǊ Řŀƴǎ ƭŀ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ Ł ǘŜƴƛǊ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘΩǳn recrutement pour 

attirer les meilleurs talents, 
- LŜǎ ǎŜƴǎƛōƛƭƛǎŜǊ ǎǳǊ ƭŜǳǊǎ ǊƾƭŜǎ ŘΩ!ƳōŀǎǎŀŘŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǘ ǎǳǊ ƭŜǎ Ƴǳǘŀǘƛƻƴǎ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ 
ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŀŦƛƴ ǉǳΩƛƭǎ ǇǳƛǎǎŜƴǘ ǎΩŀŘŀǇǘŜǊ ŀǳ ƳƛŜǳȄ, 

- Les sensibiliser sur la définition du savoir-être très importante sur les emplois peu qualifiés. 
 

¶ CƻǊƳŜǊ ƭŜ ƳŀƴŀƎŜǊ ŀŦƛƴ ǉǳΩƛƭ ǎƻƛǘ Ŝƴ ƳŜǎǳǊŜ ŘΩŀǎǎǳƳŜǊ ǎƻƴ ǊƾƭŜ ǇƭŜƛƴŜƳŜƴǘ  

/Ŝǎ ǎŜǎǎƛƻƴǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊǊƻƴǘ ǎΩƛƴǎǇƛǊŜǊ ŘŜǎ мл ǊƾƭŜǎ ŎƭŞǎ Řǳ ƳŀƴŀƎŜǊ ŜȄǇƭƛǉǳŞ ǇŀǊ IŜƴǊƛ 
MINTZBERG, à savoir : 

¶ Figure proue Υ ƭŜ ƳŀƴŀƎŜǊ Řƻƛǘ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜǊ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ 

¶ Leadership Υ ǇŜǊƳŜǘ ŘΩŜȄŜǊŎŜǊ ǳƴŜ ƛƴŦƭǳŜƴŎŜ ŀǳ-ŘŜƭŁ ŘŜ ƭΩŀǳǘƻǊƛǘŞ ŦƻǊƳŀƭƛǎŞŜ όŜƴ LƴǘŜǊƴŜ Ŝǘ 

Externe) 

¶ Agent de liaison Υ Ǉƻƛƴǘ ƴŞǾǊŀƭƎƛǉǳŜ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜ ǇǳōƭƛŎ ŜȄǘŞǊƛŜǳǊ 

¶ Observateur actif : rŜŎƘŜǊŎƘŜ ƭŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ Ł ƭΩƛƴǘŞǊƛŜǳǊ Ŝǘ Ł ƭΩŜȄǘŞǊƛŜǳǊ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ 

¶ 5ƛŦŦǳǎŜǳǊ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ 

¶ Porte-parole 

¶ Entrepreneur Υ ŦƻǊŎŜ ŘΩƛƴƛǘƛŀǘƛƻƴ Ł ŘŜ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ǇǊƻƧŜǘǎ 

¶ Régulateur : intervention dans des situations hors contrôle dans des conflits 

¶ Répartiteur de ressources : allouer missions et budgets 

¶ Négociateur : sortir de situations imprévues récurrentes 

bƻǳǎ ǇǊƻǇƻǎŜǊƛƻƴǎ ŘΩŀƧƻǳǘŜǊ Ł ŎŜǎ ƛǘŜƳǎ ŘŜǎ ǎŜǎǎƛƻƴǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ : 

- Pour préserver la santé et la sécurité des collaborateurs ; 

- Formation de formateur ŀǾŜŎ ǳƴ Ǉƻƛƴǘ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊǎ ǎǳǊ ƭΩŀŎǉǳƛǎƛǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ƭƛŞŜǎ 

aux savoirs-être. 
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 Comment les entreprises peuvent à leurs niveaux participer à 
ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Κ   

  wŜŘƻǊŜǊ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ Ŝǘ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ŦŀƛǊŜ du 
lobbying dans ce but  

Les métiers manuels sont-ils réservés aux mauvais élèves ?   

Méconnus ou mal-aimés, jugés parfois pénibles, certains métiers ne séduisent pas... alors même 
que les entreprises embauchent ! Particulièrement mal considérés, parfois même marginalisés, ils 
ne parviennent pas à se débarrasser de cette mauvaise image.  

tƻǳǊ ŎŜƭŀΣ ƛƭ ƴƻǳǎ ǎŜƳōƭŜ ǇǊƛƳƻǊŘƛŀƭ ǉǳŜ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎΩŀŘǊŜǎǎŜƴǘ ŀǳȄ ƧŜǳƴŜǎΣ ŘƛǊŜŎǘŜƳŜƴǘ Řŀƴǎ 
les écoles pour présenter les métiers et les évolutions de carrière possibles. Les entreprises peuvent 
ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǎŜ ǎŀƛǎƛǊ ŘŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ ǘŜƭǎ ǉǳΩLƴǎǘŀƎǊŀƳΣ CŀŎŜōƻƻƪ Ŝǘ ¢ƛƪǘƻƪ ŀŦƛƴ ŘŜ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ 
ŀǾŀƴǘ ƭŜǳǊǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ǉǳƛ ŀǳǊƻƴǘ ǳƴ ǊƾƭŜ ŘΩŀƳōŀǎǎŀŘŜǳǊΣ Ŝƴ ŦƛƭƳŀƴǘ ƭŜǳǊ ǉǳƻǘƛŘƛŜƴΣ Ŝǘ ŀƛƴǎƛ Ŝƴ 
étant suivi par plusieurs milliers de personnes. Il est également important que les entreprises 
ǇǊŜƴƴŜƴǘ ƭŜ ǘŜƳǇǎ ŘΩƛƴǾƛǘŜǊ ŘŜǎ ŞƭŝǾŜǎΣ ŘŜǎ ŎƭŀǎǎŜǎ ŜƴǘƛŝǊŜǎ Ł ǾŜƴƛǊ ǾƛǎƛǘŜǊ ƭŜǳǊǎ ƭƻŎŀǳȄΣ Ŝǘ ŀƭƭŜǊ Ł ƭŀ 
rencontre de leurs salariés afin de lever les préjugés et intéresser les jeunes générations.  

 Valoriser les parcours métiers   

Pour valoriser les parcours métiers il existe de multiple solution : 

- {ΩƛƴǾŜǎǘƛǊ Řŀƴǎ ǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ ŘŜ Certificat de Qualification Professionnelle (CQP) qui 
permettent de faire reconnaître officiellement des compétences et savoir-faire nécessaires 
Ł ƭΩŜȄŜǊŎƛŎŜ ŘΩǳƴ ƳŞǘƛŜǊΦ Lƭǎ ǊŞǇƻƴŘŜƴǘ ŀǳȄ ōŜǎƻƛƴǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ 
salariés de la branche concernée.  

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǇŜǳǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŦŀƛǊŜ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘŜ /ŜǊǘƛŦƛŎŀǘ ŘŜ vǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ tǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 
Interbranche (CQP) matérialisent les passerelles qui peuvent exister entre certains 
métiers όǘŜŎƘƴƛŎƛŜƴ ǉǳŀƭƛǘŞΣ ŎƻƴŘǳŎǘŜǳǊ ŘΩŞǉǳƛǇŜƳŜƴǘǎ ƛƴŘǳǎǘǊƛŜƭǎΣ ŀǎǎƛǎǘŀƴǘΣ ŀƎŜƴǘ 
logistique, par exemple) et favorisent la mobilité entre secteurs des salariés qui les 
détiennent. 

- Un des retours des prescripteurs RH était que les salariés des emplois peu qualifiés ne sont 
Ǉŀǎ ǘǊŝǎ Ł ƭΩŀƛǎŜ ŀǾŜŎ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǉǳƛ ǊŜƴǾƻƛŜƴǘΣ ǇƻǳǊ ŎŜǊǘŀƛƴǎΣ Ł ŘŜǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ ǾŞŎǳŜǎ ŘŜ 
décrochage scolaire. Revoir les méthodes et outils de formation et de validation des acquis 
peut-être une solution aux freins rencontrer dans le développement des compétences. 
Dans le domaine de la restauration, nous pouvons citer le groupe de restauration 
européenne, Amrest Delco, qui exploite plusieurs marques comme Pizza Hut, KFC, 
Starbucks, Burger KingΧ En Europe et en Asie grâce à ses 40 000 collaborateurs. Ce groupe 
a décidé de mettre en place un système de développement des compétences qui a appelé 
Spread Your Wings (SYW ς déploie tes ailes en français).  
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Chaque collaborateur, après un entretien avec son manager et la RH, détecte ses points forts et axes 
ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ Ŝǘ peut développer ses compétences en construisant son plan de développement 
individuel.  

Ce plan se base sur la formule 70-20-10 qui ǇǊƻǾƛŜƴǘ ŘŜ ƭΩƻōǎŜǊǾŀǘƛƻƴ ŘŜ ǘǊƻƛǎ ŎƘŜǊŎƘŜǳǊǎ Υ aƻǊƎŀƴ 
Mc Call, Robert W. Eichinger et Michael Lombardo. Ces derniers ont étudié le parcours de 200 cadres 
Ŝǘ ŎƘŜǊŎƘŞ ŎƻƳƳŜƴǘ ƛƭǎ ŀǾŀƛŜƴǘ ŀŎǉǳƛǎ ƭŜǳǊǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ŀŎǘǳŜƭƭŜǎΦ Lƭ ǎΩŜǎǘ ŀǾŞǊŞ ǉǳŜ тл҈ ŘŜ ƭŜǳǊ 
savoir-faire leur avaient été inculqués sur le tas en relevant des challenges difficiles. 20% de leurs 
ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǎƻƴǘ ƛǎǎǳŜǎ ŘΩǳƴŜ ōƻƴƴŜ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ƳŜƳōǊŜǎ ŘŜ ƭŜǳǊ ŞǉǳƛǇŜ Ŝǘ ƭŜǳǊǎ 
ǎǳǇŞǊƛŜǳǊǎΦ [Ŝǎ мл҈ ǊŜǎǘŀƴǘǎ ǎƻƴǘ ƭŜ ǊŞǎǳƭǘŀǘ ŘΩǳƴŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŏƻƴtinue, menée sur des supports de 
qualité. 

Grâce à ce programme, la société a été en capacité de soutenir son développement en Pologne et à 
International. Plus de 100 000 entretiens de développement de carrière ont permis à des milliers de 
ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ŘΩévoluer en interne.  

/Ŝ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ ŘΩŞǾƻƭǳŜǊ Řǳ ǇƻǎǘŜ ŘΩ9ƳǇƭƻȅŞ ǇƻƭȅǾŀƭŜƴǘ Ł ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ 
ŘΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŀǳ ǎŜƛƴ Řǳ ǊŜǎǘŀǳǊŀƴǘΣ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǎǳǇǇƻǊǘǎ ŀǳ ǎƛŝƎŜ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ 
Direction. 

Le point positif est que ce type de démaǊŎƘŜ ǾŀƭƻǊƛǎŜ ƭŀ ƳƻōƛƭƛǘŞ ƛƴǘŜǊƴŜΣ ƭŀ ŦƛŜǊǘŞ ŘΩşǘǊŜ ǇŀǊǾŜƴǳe à 
ǎΩŞƭŜǾŜǊ Ŝǘ ƭŀ ǊŜŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘŜ ƭΩƛƴǾŜǎǘƛǎǎŜƳŜƴǘ consenti. 

5ŀƴǎ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭŀ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴΣ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩƛƴƛǘƛŀǘƛǾŜ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ŎŀǊ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƻƴǘ Řǳ Ƴŀƭ 
Ł ǊŜŎǊǳǘŜǊ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ ǎǳǊ ƭŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ŘΩŜƴǘǊŞŜǎ Ƴŀƛǎ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǉǳƛ ŘŜƳŀƴŘŜƴǘ Ǉƭǳǎ ŘŜ 
qualifications. Le turn-over diminue de moitié lorsqǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŧŀƛǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘΩƛƴǾŜǎǘƛǊ Řŀƴǎ ƭŀ 
ƳƻōƛƭƛǘŞ ƛƴǘŜǊƴŜ Ǉƭǳǘƾǘ ǉǳŜ Řŀƴǎ ǳƴ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŜȄǘŜǊƴŜ ƭƻǊǎǉǳΩŜƭƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜ ǳƴ 5ƛǊŜŎǘŜǳǊ ŘŜ 
restauration. 
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 LƴǾŜǎǘƛǊ Řŀƴǎ ƭΩŀƭǘŜǊƴŀƴŎŜ   

Le cas GRDF  

Créée il y a 50 ans par Gaz de France et partenaire de longue date de GRDF, le centre de formations 
aux métiers de l'énergie Energy Formation a formé plusieurs milliers de personnes aux différentes 
ŦŀŎŜǘǘŜǎ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ Řǳ ƎŀȊ ƴŀǘǳǊŜƭΦ !ǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛΣ ŎŜǘ ƻǊƎŀƴƛǎƳŜ Ŧŀƛǘ ǇƭŜƛƴŜƳŜƴǘ ǇŀǊǘƛŜ Řǳ DǊƻǳǇŜ 
afin de continuer à ancrer notre savoir-ŦŀƛǊŜ ƎŀȊƛŜǊ Ŝƴ CǊŀƴŎŜΧ Ŝǘ ōƛŜƴ ŀǳ-delà !  

;ǾƻƭǳŜǊ ŎƘŜȊ Dw5CΣ ŎΩŜǎǘ ƭΩŀǎǎǳǊŀƴŎŜ ŘŜ ƎŀƎƴŜǊ Ŝƴ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎΣ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ǇŀǊ ƭŜ ōƛŀƛǎ ŘŜ 
programmes de formations conséquents. Près de 30 millions sont consacrés à la formation chaque 
année Ł Dw5CΦ Lƭ Ŝǎǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ŘŜǾŜƴƛǊ ƳŀƴŀƎŜǊΣ ŀǾŜŎ ŘŜǎ ŎǳǊǎǳǎ ŘŞŘƛŞǎ Ŝǘ ŘΩşǘǊŜ 
accompagné vers des cursus diplômants et certifiants.  

  

  

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

o Investir dans le ōƛŜƴşǘǊŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ κwŜǾƻƛǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ł 
ƭΩŀǳƴŜ ŘŜ ƭŀ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ ό/55Σ ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭΣ ŎƻǳǇǳǊŜǎΣ tŀǎ ŘŜ ǇŞǊƛƻŘŜ ŘΩŜǎǎŀƛύ   

5ŜǇǳƛǎ ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ŀƴƴŞŜǎΣ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎΩƛƴǘŞǊŜǎǎŜƴǘ ŘŜ Ǉƭǳǎ Ŝƴ Ǉƭǳǎ ŀǳ ōƛŜƴ-être de leurs salariés 
Ŝǘ ŎƻƳƳŜƴŎŜƴǘ Ł ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŘŜǎ ŘŞƳŀǊŎƘŜǎ ŀŦƛƴ ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŜǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ǎŜƭƻƴ 
ƭΩ!b!/¢ ό!ƎŜƴŎŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜ ǇƻǳǊ ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭύΦ {Ŝƭƻƴ ƭΩha{Σ άle bien-être 
ǎǳǊ ƭŜǎ ƭƛŜǳȄ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŎƻƴǎƛǎǘŜ Ŝƴ Υ ζ ǳƴ Şǘŀǘ ŘΩŜǎǇǊƛǘ Řȅnamique, caractérisé par une harmonie 
ǎŀǘƛǎŦŀƛǎŀƴǘŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŀǇǘƛǘǳŘŜǎΣ ƭŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŀǎǇƛǊŀǘƛƻƴǎ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊΣ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘΣ Ŝǘ ƭŜǎ 
ŎƻƴǘǊŀƛƴǘŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ Řǳ ƳƛƭƛŜǳ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘ ».  

Lƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩƛƳŀƎƛƴŜǊ ζ ŘŜǎ ƳƻŘŜǎ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŎŀǇŀōƭŜ ŘŜ ŎƻƴŎƛƭƛŜǊ ƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞ Ŝǘ ƭΩƛƴǘŞǊşǘ 
Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ǇƻǳǊ ŀŎŎǊƻƞǘǊŜ Ł ƭŀ Ŧƻƛǎ ƭŀ ǎŀǘƛǎŦŀŎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Ŝǘ ƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎέ 
(ARACT).  
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 Agir sur la rémunération   

  

[Ŝ ǎŀƭŀƛǊŜ Ŝǎǘ ƭΩŞƭŞƳŜƴǘ ǇǊƛƻǊƛǘŀƛǊŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŀǇǇŀǊǳ ŎƻƳƳŜ ǇǊƛƻǊƛǘŀƛǊŜ ǇƻǳǊ les répondants de notre 
enquête terrain ǇƻǳǊ ŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ 
forte tension.  

! ƭΩƘŜǳǊŜ ƻǴ ƭŜǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎ ǎȅƴŘƛŎales demandent la mise en place de la redistribution des 
ǊƛŎƘŜǎǎŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǘ ƭΩƛƴŦƭŀǘƛƻƴ ŀǳƎƳŜƴǘŜ ŘŜ ƳŀƴƛŝǊŜ inédite, les inquiétudes des salariés 
ǇƻǳǊ ŎƻƴǎŜǊǾŜǊ ƭŜǳǊǎ ǇƻǳǾƻƛǊǎ ŘΩŀŎƘŀǘ ƴŜ Ǿƻƴǘ ǉǳŜ ǎΩŀŎŎǊƻƛǘǊŜΦ 

Il nΩest pas toujours possible pour uƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘΩŀǳƎƳŜƴǘŜǊ ŘŜ ƳŀƴƛŝǊŜ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ǎŀ ƳŀǎǎŜ 
salariale cependant, elle peut réfléchir à une rémunération variable basée sur des objectifs 
quantitatifs et qualitatifs pour impliquer chacun de ses collaborateurs dans la réussite de la société. 

Pour exemple, nous pouvons prendre la restauration rapide où les employés polyvalents bénéficient 
ŘŜ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ǇǊƛƳŜ ƳŜƴǎǳŜƭƭŜ όǇƭǳǎ ŜŦŦƛŎŀŎŜ ŎŀǊ ǎǳǊ Řǳ ŎƻǳǊǘ ǘŜǊƳŜύ Ŝǘ ǘǊƛƳŜǎǘǊƛŜƭƭŜ avec 
ƭŀ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞ ŘΩŀǳƎƳŜƴǘŜǊ ƭŜǳǊǎ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴǎ ŦƛȄŜ ŘŜ ōŀse de 0 à 30%. 

/Ŝǎ ƻōƧŜŎǘƛŦǎ ǎƻƴǘ ƭƛŞǎ ŀǳȄ ōŜǎƻƛƴǎ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǘ Řǳ ōǳǎƛƴŜǎǎΦ Pour illustrer un cas concret, un 
restaurant peut fixer des objectifs mensuels sur : 

- La satisfaction client (notation sur les avis google ou site spécialisé comme Wizzville), faire 
ŀǇǇŜƭ Ł ŘŜǎ ŎƭƛŜƴǘǎ ƳȅǎǘŝǊŜ ǉǳƛ Ǿƻƴǘ ŞǾŀƭǳŜǊ ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ ŎƭƛŜƴǘ. 

- Le délai de préparation ƭƻǊǎǉǳŜ ŎΩŜǎǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ Υ ǘŜƳǇǎ ŘŜ ǇǊŞǇŀǊŀǘƛƻƴΣ ŘŞƭŀƛ ŘŜ ƭƛǾǊŀƛǎƻƴ Χ 

- [ΩŀǘǘŜƛƴǘŜ Řǳ ŎƘƛŦŦǊŜ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜ ŦƛȄŞ Ŝƴ Ŧŀƛǎŀƴǘ ŀǘǘŜƴǘƛƻƴ ŀǳȄ ƳŀǘƛŝǊŜǎ ǇǊŜƳƛŝǊŜǎ ǳǘƛƭƛǎŞes, dates 
de péremption grâce à des actions de ventes additionnelles ou suggérées, accompagnement 
ŘŜǎ ŎƭƛŜƴǘǎ Řŀƴǎ ƭŜǳǊǎ ŎƘƻƛȄ Χ 

- Des besoins spécifiques récurrents ou ponctuels comme les audits hygiènes, des challenges 
pour promouvoir un produit nouveauΧ 

LŜǎ ŎǊƛǘŝǊŜǎ ŘΩŞƭƛƎƛōƛƭƛǘŞǎ ǇŜǳǾŜƴǘ şǘǊŜ ŀŦŦƛƴŞǎ ǇƻǳǊ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Ŝǘ ǊŜŎƻƴƴŀƞǘǊŜ ƭΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ Ŝǘ 
ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ Řŀƴǎ ƭŜ ǇƻǎǘŜΦ  
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 Marque employeur : ǳƴ ƻǳǘƛƭ ǳǘƛƭŜ ǘŀƴǘ Ŝƴ ƛƴǘŜǊƴŜ ǉǳΩŜƴ ŜȄǘŜǊƴŜ 

[ŀ aŀǊǉǳŜ 9ƳǇƭƻȅŜǳǊ ǊŜƎǊƻǳǇŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎΣ ŘŜǎ ŀǘǘǊƛōǳǘǎ Ŝǘ ŘŜǎ ŜȄǇǊŜǎǎƛƻƴǎ ŘŜ 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Řŀƴǎ ǎŀ ŘƛƳŜƴǎƛƻƴ ζ 9ƳǇƭƻȅŜǳǊ ηΦ   

Cette dernière 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...  

 

[Ŝǎ ƻōƧŜŎǘƛŦǎ ŘŜ ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ aŀǊǉǳŜ 9ƳǇƭƻȅŜǳǊ ǎƻƴǘΣ ŘΩŀǇǊŝǎ .tL CǊŀƴŎŜ ƳǳƭǘƛǇƭŜǎ Υ  

37  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pour travailler sa marque employeurs il est nécessaire de travailler sur 3 dimensions :  

¶ [ΩƛƳŀƎŜ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ  

¶ [ΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ  

¶ [ŀ ǊŞǇǳǘŀǘƛƻƴ ƻǳ ƭŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ όŎŦΦ tŀǊǘƛŜ м ŘŜǎ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŀǘƛƻƴǎ ǇŀǊŎƻǳǊǎ 
expérience collaborateur).  38  

Pour réussir une démarche de Marque Employeur, il est nécessaire de recourir aussi bien au 
ƳŀǊƪŜǘƛƴƎ ǇƻǳǊ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŀ ǇƭŀǘŜŦƻǊƳŜ ŘŜ aŀǊǉǳŜ 9ƳǇƭƻȅŜǳǊ ǉǳΩŁ ƭŀ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊ Ŝƴ 
ǇǊƻƳƻǳǾƻƛǊ ƭŜǎ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎΦ [Ŝ ǎǳŎŎŝǎ ŘŜ ƭΩƻǇŞǊŀǘƛƻƴ ǇŀǎǎŜ ǇŀǊ ŎŜ ǎŞǉǳŜƴŎŜƳŜƴǘ Ŝǘ 
cette complémentarité des acǘƛǾƛǘŞǎ ŘŞŘƛŞŜǎ Ł ƭΩǳƴƛǾŜǊǎ wIΦ  

;Ǿƛǘƻƴǎ ƭŀ ŘƛǎǎƻƴŀƴŎŜ Ŝǘ ǊŜŎƘŜǊŎƘƻƴǎ ƭŀ ŎƻƴƎǊǳŜƴŎŜ Υ ŎŜ ǉǳŜ ƭŀ aŀǊǉǳŜ 9ƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŧŀƛǘ Ł ƭΩƛƴǘŞǊƛŜǳǊ 
ǎŜ Ǿƻƛǘ ǾǊŀƛƳŜƴǘ Ł ƭΩŜȄǘŞǊƛŜǳǊΦ     
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Quelques exemples intéressants :  

Si la cooptation est un levier apparenté à la recommandation, nous avons lors de nos interviews 
notés des approches intéressantes pour aller au plus près des viviers de recrutement.   

Jean-¸ǾŜǎ w9{b!L{Σ 5wI Ŝǘ 5D ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ζ [ΩƻƛǎŜŀǳ .ƭŀƴŎ ηΣ ǎƻǳƭƛƎƴŜ ǉǳΩŜƴ ŎƻƳǇƭŞƳŜƴǘ Řǳ 
processus de cooptation il cible les salariés vivant sur les secteurs où il recherche de nouveaux 
candidats et procède au travers de ceux-ci à une campagne de communication ciblée.  

{ǘŞǇƘŀƴƛŜ ah¢¢9Σ 5ƛǊŜŎǘǊƛŎŜ ŀǎǎƻŎƛŞŜ ŘŜ ά5ƛŀƭƻƎǳŜ Ŝǘ ǎƻƭǳǘƛƻƴέ ŞǾƻǉǳŜ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŎŜǘǘŜ ŘȅƴŀƳƛǉǳŜ 
de ǊŜǘƻǳǊ ǾŜǊǎ ǳƴŜ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴΣ ŎƛōƭŞŜ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ Υ ά[ΩŀŦŦƛŎƘŀƎŜ ŘΩǳƴŜ ƻŦŦǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Řŀƴǎ ƭŜ 
ǎǳǇŜǊƳŀǊŎƘŞ Řǳ Ŏƻƛƴ ƻǳ ƭŜ ƭƛōǊŀƛǊŜ Ŧŀƛǘ ǎƻƴ ƎǊŀƴŘ ǊŜǘƻǳǊΦ {ΩƛƳƳŜǊƎŜǊ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŘŜǎ ǇƻǘŜƴǘƛŜƭǎ 
ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ǇƻǳǊ ŀƭƭŜǊ ƭŜǎ ŎƘŜǊŎƘŜǊ ŎƘŜȊ ŜǳȄέ  

Aller au plus près et se pencher sur les lieux de recrutement peut sembler anecdotique et pour 
ŀǳǘŀƴǘ ŎΩŜǎǘ ōƛŜƴ ƭŁ ǉǳŜ ƭŀ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎŜ ǊŞŀƭƛǎŜΦ  Ce cadre fait 
ƭΩƻōƧŜǘ ŘΩŀǘǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳȄ ŀŎǘŜǳǊǎ Ŝǘ Ŝǎǘ ŀǳ ŎǆǳǊ ŘŜǎ ǇǊŞƻŎŎǳǇŀǘƛƻƴǎ ŘŜǎ ǎǇŞŎialistes RH 
comme "Dialogue et solution".   

[Ŝǎ ǎŀƭƻƴǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ƴΩƻƴǘ Ǉƭǳǎ ƭŀ ŎƻǘŞ ƛƭ Ŧŀǳǘ ŀƭƭŜǊ ŎƘŜǊŎƘŜǊ ƭŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ŎƘŜȊ ŜǳȄ ƻǳ ŘŜ ƳŀƴƛŝǊŜ 
originale donc attractive.  

Certaines entreprises comme /ŀŦŞ /ƻƴǘŀŎǘ ŘŜ ƭΩ9ƳǇƭƻƛϯ (« CCE® ») en ont fait leur activité en se 
définissant comme « Organisateur de Lien social et Professionnel ». Ils organisent des événements 
ƻǊƛƎƛƴŀǳȄ Ŝǘ ŎƻƴǾƛǾƛŀǳȄ ǇƻǳǊ ǘǊƻǳǾŜǊ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ƻǳ ǊŜŎǊǳǘŜǊΣ ŘŞǾŜƭƻǇǇŀƴǘ ŀƛƴǎƛ ƭŜǎ Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩƛƴǘŜǊŀŎǘƛƻƴ 
avec les clients ici les candidats.  

A ǘƛǘǊŜ ŘΩƛƭƭǳǎǘǊŀǘƛƻƴΣ aƛŎƘŜƭ Ŝǘ !ǳƎǳǎǘƛƴ ƻƴǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƳƛǎŞ ǎǳǊ ƭŀ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ Ŝƴ ƭŀƴœŀƴǘ ǳƴŜ 
campagne de recrutement dans le métro, dont vous trouverez une photo ci-contre. Il parait 
ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘΩŀƭƭŜǊ ŀǳ Ǉƭǳǎ ǇǊƻŎƘŜ ŘŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎΦ 5ŀƴǎ ŎŜǘ ŜȄŜƳǇƭŜΣ ŎΩŜǎǘ ƭΩemployeur qui va à la 
ǊŜƴŎƻƴǘǊŜ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎΣ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩǳƴŜ ǎƻƭǳǘƛƻƴ ǉǳƛ ǇŀǊŀƛǘ ƻǊƛƎƛƴŀƭŜ Ŝƴ нлнн Ŝǘ ǉǳƛ ǇƻǳǊǘŀƴǘ Ŝǎǘ ƴŞŜ 
depuis que les entreprises existent.  
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 Investir dans la formation et développement des compétences   

  

Peter Senge (1990) définit les organisations apprenantes comme « des organisations où les gens 
ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƴǘ ǎŀƴǎ ŎŜǎǎŜ ƭŜǳǊ ŎŀǇŀŎƛǘŞ Ł ǇǊƻŘǳƛǊŜ ƭŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ǉǳΩƛƭǎ ǎƻǳƘŀƛǘŜƴǘΣ ƻǴ ŘŜǎ Ŧŀœƻƴǎ ŘŜ 
ǇŜƴǎŜǊ ƴƻǳǾŜƭƭŜǎ Ŝǘ ŜȄǇŀƴǎƛǾŜǎ ǎƻƴǘ ŦŀǾƻǊƛǎŞŜǎΣ ƻǴ ƭΩŀǎǇƛǊŀǘƛƻƴ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾŜ est libérée et où les gens 
apprennent continuellement à apprendre ensemble ».39  

  

Le cas GUILBERT PROPRETE  

  

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

9ƭƭŜ ŀ ǇŀǊǘƛŎƛǇŞ Ł ƭŀ ŎǊŞŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎƻƭŜ ŘŜ ƭŀ 2nde chance en Seine Saint-Denis qui permet la remise 
Ł ƴƛǾŜŀǳ ǎŎƻƭŀƛǊŜ ŘŜǎ ƧŜǳƴŜǎ ŀŘǳƭǘŜǎ ŘŜ му Ł нр ŀƴǎ ǎŀƴǎ ŘƛǇƭƾƳŜ Τ ƭŀ ŘŞǎƛƎƴŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǘǳǘŜǳǊ ǇǊŞǎŜƴǘ 
ǘƻǳǎ ƭŜǎ ƧƻǳǊǎΣ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ǎǳǊ ƭŜǎ ǘŜŎƘƴƛǉǳŜǎ ŘŜ ƴŜǘǘƻȅŀƎŜΣ ƭŜ ǎǳƛǾƛ Ŝǘ ƭΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ǎƻŎƛŀƭ.  

9ƭƭŜ ŀ ǇŀǊǘƛŎƛǇŞ Ł ƭŀ ŎǊŞŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩLbIbL όLƴǎǘƛǘǳǘ bŀǘƛƻƴŀƭ ŘŜ ƭΩIȅƎƛŝƴŜ Ŝǘ Řǳ bŜǘǘƻȅŀƎŜ LƴŘǳǎǘǊƛŜƭύΦ 
/Ŝǘ ƛƴǎǘƛǘǳǘ ŦƻǊƳŜ ƭŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴ Ŝǘ ƭŜǎ ŦǳǘǳǊǎ ŜƴŎŀŘǊŀƴǘǎΦ   

70 Inspecteurs (issus de la promotion interne) tous volontaires ont reçu une formation qualifiante 
« FORMATEUR INTERNE » ; ils sont au service du développement des compétences de leurs salariés. 
tƭǳǎ ŘŜ мсл ǇǊƻƎǊŀƳƳŜǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ƛƴǘŜǊƴŜǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ŎǊŞŞ Ŝƴ ǇŀǊǘŜƴŀǊƛŀǘ ŀǾŜŎ ƭΩLbIbL ŎŜǎ 
programmes sont délivrés chaque année aux collaborateurs. Ils ont été créés en partant du besoin 
(sondages, remontées terrain) et adaptés à nos exigences techniques/ Qualité, suite à des ateliers 
de design thinking avec leurs principaux clients. Ces formations sont délivrées en équipe, une partie 
ζ ƻƴ Ƨƻō η Ŝǘ ƭΩŀǳǘǊŜ Ŝƴ ǎŀƭƭŜΦ  Chaque année, des orientations stratégiques en lien avec les 
ƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴǎ ŘŜ ƭŀ ōǊŀƴŎƘŜ Ŝǘ ŎŜƭƭŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎƻƴǘ ŘŞŦƛƴƛŜǎΦ [Ŝǎ ƳŀƴŀƎŜǊǎ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ ŘŜ 
recenser les besoins en formation via les entretiens annuels et le plan de développement des 
compétences. Celui-Ŏƛ Ŧŀƛǘ ƭΩƻōƧŜǘ ŘΩǳƴ ǎǳƛǾƛ ŀƴƴǳŜƭ Ŝƴ ƭƛŜƴ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ǇŀǊǘŜƴŀƛǊŜǎ ǎƻŎƛŀǳȄ ǘƻǳǘ ŀǳ ƭƻƴƎ 
ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜΦ  

¦ƴ ŀƴƛƳŀǘŜǳǊ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŞŘƛŞ ŀǳ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ DǊƻǳǇŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǎƛǘŜǎΦ  



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

72 

  

   

 Innover sur les méthodes de recrutement   

La cooptation a le vent en poupe   

La cooptation, également appelée recrutement participatif, est une méthode de recrutement qui 
ǇŜǊƳŜǘ ŀǳȄ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŘΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘŜ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŜǊ ŜǳȄ-mêmes des candidats potentiels qui 
pourraient correspondre à une offre au sein de leur société.  

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

/Ŝ ƳƻŘŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǇŜǊƳŜǘ Ł ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘΩƛƳǇƭƛǉǳŜǊ ŀŎǘƛǾŜƳŜƴǘ ǎŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Řŀƴǎ ƭŜ Ǉrocessus 
ŘŜ ƭΩŜƳōŀǳŎƘŜΦ [ΩŜƳǇƭƻȅŞ Ǿŀ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŜǊ Ŝǘ ŀǇǇǳȅŜǊ ƭŀ ŎŀƴŘƛŘŀǘǳǊŜ ŘŜ ƭΩǳƴŜ ŘŜ ǎŜǎ ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜǎ 
(le coopté).  

« Eric WŜŀƴƴŜǊƻŘΣ 5ƛǊŜŎǘŜǳǊ ƎŞƴŞǊŀƭ ŘΩ9ȄǇŜǊƛǎ CǊŀƴŎŜ, évoque la pénurie actuelle dans les 
compétences IT qui concerne à la fois son propre développement et ses entreprises clientes : Notre 
ǇǊŜƳƛŜǊ ƭŜǾƛŜǊ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ ŎΩŜǎǘ ƭŀ ŎƻƻǇǘŀǘƛƻƴΦ tǳƛǎ ǾƛŜƴƴŜƴǘ ƭŜǎ Ƨƻō ōƻŀǊŘǎ Ŝƴ ǊŞƎƛƻƴǎ Ŝǘ 
LinkedIn. » 13  

Bernard Boutboul :  Lƭ ǇǊƻƳŜǳǘ ŀǳǎǎƛ ƭŀ ǇǊƛƳŜ Ł ƭŀ ŎƻƻǇǘŀǘƛƻƴΥ ζ млл ŜǳǊƻǎ ǇŀǊ Ƴƻƛǎ Ŝǘ ǇŀǊ ǎŀƭŀǊƛŞ 
amené dans l'entreprise, tant que celui-Ŏƛ ȅ ǊŜǎǘŜ ηΦ Lƭ Ŏƻƴƴŀƞǘ ǳƴŜ ǎŜǊǾŜǳǎŜ ŎǳƳǳƭŀƴǘ Ƙǳƛǘ ǇǊƛƳŜǎΣ 
ζ ǳƴŜ ǾŞǊƛǘŀōƭŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Řŀƴǎ ƭϥŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ηΦ Toujours moins cher selon lui que le turn-over ou le 
manque à gagner sur l'activité.14  

bƻǳǎ ƴƻǘŜǊƻƴǎ Ŝƴ Ǉƻƛƴǘ ŘΩŀǘǘŜƴǘƛƻƴ ǉǳŜ ǎƻǳƭƛƎƴŜ 9ǊƛŎƪ D9L{9w όLƴǘŜǊǾƛŜǿ ŘΩ9wL/Y D9L{9w - MGS 
{9w±L/9{ύ ǎǳǊ ƭŀ ŘƛǾŜǊǎƛǘŞΦ Lƭ Ŝǎǘ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ŘΩŀǾƻƛǊ ǳƴŜ ƳƛȄƛǘŞ ŎǳƭǘǳǊŜƭƭŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŞǉǳƛǇŜǎ ƳşƳŜ ǎƛ ŎŜƭŀ 
entraine de conflits ponctuellement. La ŎƻƻǇǘŀǘƛƻƴ ǇǊŞǎŜƴǘŜ ƭΩŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘΩŞƭŀǊƎƛǊ ƭŜ ŎƘŀƳǇ ŎǳƭǘǳǊŜƭ 
Ƴŀƛǎ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƭŜ ŘŞŦŀǳǘ ǎƛ ƻƴ ƴΩȅ ǇǊşǘŜ ŀǘǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƴŜ ǊŜŎǊǳǘŜǊ ǉǳΩŁ ǇŀǊǘƛǊ ŘΩǳƴ ƳşƳŜ ƳƛƭƛŜǳ 
ǾŜƴŀƴǘ ŎƻƴǘǊŜōŀƭŀƴŎŜǊ ƭΩŜŦŦŜǘ ŘŜ ŘƛǾŜǊǎƛǘŞΦ  

 

https://foodandsens.com/made-by-f-and-s/interviews/bernard-boutboul/
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 Recruter sans CV : un outil précieux pour les profils pénuriques  

 [Ŝ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Ŝǎǘ ŘΩŀōƻǊŘ ǳƴŜ ƛƴǾƛǘŀǘƛƻƴ Ł ƭΩŞŎƘŀƴƎŜ Ŝǘ Ł ƭŀ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜΦ [Ŝ /± ǘǊŀŘƛǘƛƻƴƴŜƭ ǉǳƛ 
ŞƴǳƳŝǊŜ ŘŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǘƛǊŞŜǎ ŘΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜǎΣ ŎƻƴǘƛŜƴǘ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳǎŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ ǇŀǊŦƻƛǎ ǇŜǳ 
pertinentes par rapport au poste visé, et ce trop-plŜƛƴ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǇŜǳǘ ŀǾƻƛǊ ǳƴ ŜŦŦŜǘ ŎƻƴǘǊŜ-
productif.   

[Ŝǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴΣ ŎǳƛǎƛƴƛŜǊǎΣ ƭƛǾǊŜǳǊǎΣ ƻƴǘ-ils besoin de savoir réaliser un CV pour obtenir un 
poste, rappelons-ƴƻǳǎ ǉǳŜ ƴƻƳōǊŜǳȄ ŘΩŜƴǘǊŜ ŜǳȄ ƴŜ ǎŀǾŜƴǘ ƴƛ ǇŀǊƭŜǊ ŦǊŀƴœŀƛǎΣ ƴƛ ŞŎǊƛǊŜΦ 5ŀƴǎ ŎŜ 
contexte, il apparait pertinent de ne pas exiger de CV et de promouvoir une base différente pour 
ƭΩŞŎƘŀƴƎŜΦ   

Profils types ou atypiques, compétences techniques ou transversales, nous ne sommes assurément 
Ǉŀǎ ǉǳŜ ŘŜǎ /±Φ 5ΩŀōƻǊŘΣ ǇŀǊŎŜ ǉǳΩǳƴ /± ŎƻƴǘƛŜƴǘ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳǎŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ Ǉƭǳǎ ƻǳ Ƴƻƛƴǎ 
pertinentes par rapport au poste à pourvoir, et que ce trop-ǇƭŜƛƴ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ŎƻƴŘǳƛǘ ǎƻǳǾŜƴǘ Ł 
ŘŜ ƭŀ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀǘƛƻƴΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ƛƭ ŦŀǳŘǊŀƛǘ ǳƴ ǘŜƳǇǎ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ōƛŜƴ Ǉƭǳǎ ƭƻƴƎ ǇƻǳǊ ŎƘŀǉǳŜ /± ŀŦƛƴ 
ŘΩşǘǊŜ ǊŞŜƭƭŜƳŜƴǘ ƻōƧŜŎǘƛŦ Řŀƴǎ ƭŜ ǘǊƛ ǉǳƛ Ŝƴ Ŝǎǘ ŦŀƛǘΦ  9ƴǎǳƛǘŜΣ ƭŜ /± ƴΩŜǎǘ pas le meilleur outil pour 
ŞǾŀƭǳŜǊ ƭŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǊŞŜƭƭŜǎ ƴƛ ƭŜǎ ƳƻǘƛǾŀǘƛƻƴǎ ŘΩǳƴ ŎŀƴŘƛŘŀǘΦ [ŀ ƭŜǘǘǊŜ ŘŜ ƳƻǘƛǾŀǘƛƻƴ όǘǊƻǇ ǇŜǳ 
ƭǳŜύ Ŝǘ ƭŀ ƴŀǘǳǊŜ ǘǊƻǇ ǎȅƴǘƘŞǘƛǉǳŜ ŘΩǳƴ /± ƴŜ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ Ǉŀǎ ŀǳȄ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ŘΩŜȄǇǊƛƳŜǊ ǘƻǳǘ ƭŜǳǊ 
potentiel et de démontrer leurs réelles capacités.  Enfin, le CV vous pousse naturellement à 
ǎŞƭŜŎǘƛƻƴƴŜǊ ŘŜǎ ǇǊƻŦƛƭǎ Ǉƭǳǎ ŎƭŀǎǎƛǉǳŜǎ ǉǳΩŀǘȅǇƛǉǳŜǎΣ ǘŀƴǘ ǎǳǊ ƭŜ Ǉƭŀƴ ŀŎŀŘŞƳƛǉǳŜ ǉǳŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΦ 
On privilégie alors les candidats qui ont le bon diplôme ou la bonne expérience, alors que des perles 
ǊŀǊŜǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎŜ ŎŀŎƘŜǊ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ōƛŜƴ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎΦ /ƘƻƛǎƛǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ ŘŜ ǎŞƭŜŎǘƛƻƴ 
peut donc être un bon moyen pour diversifier les candidats retenus et vous évite de passer à côté 
de certains talents.  

Les réseaux sociaux comme moyen pour attirer  

 Madame Achouak El HACHLΣ 5wI Řǳ DǊƻǳǇŜ 9ƭŜƴƛ ƴƻǳǎ ŀ ƛƴŘƛǉǳŞ άNous sommes une équipe RH à 
taille humaine avec des moyens financiers limités. Nous avons donc cherché des solutions 
pragmatiques, faciles à mettre en place, la communication sur nos réseaux sociaux : nos marques 
sont suivies par beaucoup de personnes. Nous avons fait le choix de diffuser nos besoins via les 
réseaux sociaux et les retours ont été très satisfaisantsέ. 

[Ŝ Ŏŀǎ aŎ 5ƻƴŀƭŘΦ !ǇǊŝǎ мо ŀƴǎ ŘŜ ōƻƴǎ Ŝǘ ƭƻȅŀǳȄ ǎŜǊǾƛŎŜǎΣ aŎ5ƻƴŀƭŘΩǎ ŎƘŀƴƎŜ ǎŀ ōŀǎŜƭƛƴŜ 
ŜƳǇƭƻȅŜǳǊΦ 5ŞǎƻǊƳŀƛǎΣ ŜƭƭŜ ƴΩŀȄŜ Ǉƭǳǎ ǎƻƴ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ ŀǾŜŎ ŘŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ŦƛƴƛŜǎ 
avec son célèbre « Venez comme vous êtes ». Depuis, ce groupe valorise ƭŀ ƴƻǘƛƻƴ ŘΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜ 
perpétuel. De cette manière, le M jaune tente de balayer les idées préconçues que nous pouvons 
ŀǾƻƛǊ ǎǳǊ ƭŜǎ Ƴƛǎǎƛƻƴǎ ŘΩǳƴ ŞǉǳƛǇƛŜǊΦ [Ŝǎ ŎŀƳǇŀƎƴŜǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ƳŜǘǘŜƴǘ Ł ǇǊŞǎŜƴǘ Ŝƴ ŀǾŀƴǘ ƭŜ 
slogan suivant :  

 

 



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

74 

« /ƘŜȊ aŎ5ƻΣ ƧΩŀǇprends à chaque instant » 

En employant « ƧΩŀǇǇǊŜƴŘǎ ηΣ aŎ5ƻƴŀƭŘΩǎ ŎƻƴǘƛƴǳŜ Ł ƛƴǎƛǎǘŜǊ ǎǳǊ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛǘŞ ŘŜǎ ǘŀƭŜƴǘǎΦ /ŜǘǘŜ 
fois-ŎƛΣ Ŝƴ ǊŜǾŀƴŎƘŜΣ ƛƭ ƴŜ ǎΩŀƎƛǘ Ǉŀǎ ŘŜ ƭŀ ǾŀƭƻǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ ǇŜǊǎƻƴƴŀƭƛǘŞ Ƴŀƛǎ ōƛŜƴ ŘŜ ƭŜǳǊ 
ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞ ŘΩŞǇŀƴƻǳƛǎǎŜƳŜƴǘ ǇǊƻŦŜssionnel au sein de McDo. La mise en scène des équipiers a été 
ŀǇǇƭƛǉǳŞŜ Ł ǘƻǳǎ ƭŜǎ ƳŞŘƛŀǎ ǳǘƛƭƛǎŞǎ Υ ƭŀ ǾƛŘŞƻ Ŝǘ ƭŀ ¢± ŀǇǇƻǊǘŀƴǘ ƭŀ ǇǊŜǳǾŜ ǇŀǊ ƭΩŜȄŜƳǇƭŜ ŘŜ ƭŀ 
promesse employeur ; le web avec une logique de fil rouge sur les réseaux sociaux et les plateformes 
ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Τ ƭŜǎ ƳŞŘƛŀǎ ǇǊƻǇǊƛŞǘŀƛǊŜǎ aŎ5ƻƴŀƭŘΩǎ όŀŦŦƛŎƘŜǎΣ ōƻǊƴŜǎύ ǇƻǳǊ ǎŞŘǳƛǊŜ ŘŜǎ ŎƭƛŜƴǘǎ ǉǳƛ 
pourraient devenir des équipiers. Avec à chaque fois le souci de rediriger vers le site emploi de la 
marque qui a été refondu et nourri de vidéos au format « story » par métier, mettant en scène de 
vrais collaborateurs.  

  

[Ŝǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄΣ ŎΩŜǎǘ ŀǳǎǎƛ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ǉǳΩƻƴǘ Ŧŀƛǘ ƭŜǎ ŎŜƴǘǊŜǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ł ƭŀ ōƻǳŎƘŜǊƛŜΣ Ŝǘ ƭŜǎ 
patrons de boucherie afin de recruter leurs futurs alternants. Ainsi, le métier de boucher, qui joint 
ŘΩǳƴŜ ƛƳŀƎŜ ƴŞƎŀǘƛǾŜ ŀ Ǉǳ şǘǊŜ Ƴƛǎ Ŝƴ ŀǾŀƴǘΣ Ǿǳ ǇŀǊ ƭŜǎ ƧŜǳƴŜǎ Ŝǘ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳȄ ǇƻǎǘŜǎ Ŝƴ ŀƭǘŜǊƴŀƴŎŜ 
ont aussi été pourvus.  
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La fracture numérique en France est un phénomène important. Ne pas avoir accès à Internet ou ne 
pas savoir utiliser les outils numériques représentent un handicap pour près de 17% de la 
population française, selon ǳƴŜ ŞǘǳŘŜ ŘŜ ƭΩLƴǎǘƛǘǳǘ ƴŀǘƛƻƴŀƭ ŘŜ ƭŀ statistique et des études 
économiques.  

Cet illettrisme numérique, appelé "illectronisme" touche en particulier les populations les plus 
ŦǊŀƎƛƭŜǎ Ŝǘ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜ ǇƻǳǊ ŜǳȄ ǳƴ ŦǊŜƛƴ Ł ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ  

5ΩŀǳǘǊŜǎ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ ƳŝƴŜƴǘ ƭŜ ƳşƳŜ ǘȅǇŜ ŘΩŀŎǘƛƻƴ Ǉour réduire la fracture numérique et permettre 
ƭŜ ǊŜǘƻǳǊ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŎƻƳƳŜ ƭŜ Ŧŀƛǘ Emmaüs Connect (emmaus-connect.org), associant la reprise 
ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŀǳȄ ƻǳǘƛƭǎ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜǎΦ  

[ΩƛƴŎƭǳǎƛƻƴΣ ŎƻƳƳŜ ǊŞǇƻƴǎŜ ŀǳȄ ǘŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ  

Faire appel Ł ŘŜǎ ŎƘƾƳŜǳǊǎ ǎŀƴǎ ŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜΣ Ł ŘŜǎ ǊŞŦǳƎƛŞǎ ƻǳ Ł ŘΩŀƴŎƛŜƴǎ ŘŞǘŜƴǳǎ ǇƻǳǊ ǇƻǳǊǾƻƛǊ 
ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǎŀƴǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘΣ Ŝǘ ǎƛ ŎΩŞǘŀƛǘ ƭΩǳƴŜ ŘŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ Κ    

Pour résoudre ce que certains appellent le « paradoxe des emplois non pourvus », les employeurs 
ƴΩƘŞǎƛǘŜƴǘ Ǉƭǳǎ Ł ǎΩŀŘǊŜǎǎŜǊ Ł ŘŜǎ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞŜǎ Řŀƴǎ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜ ŎŜǎ 
ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ ζ [Ŝǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎƻƴǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ƻǳǾŜǊǘŜǎ Ł ŎŜ ǘȅǇŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΦ 9ƭƭŜǎ 
ƻƴǘ ŎƻƳǇǊƛǎ ǉǳŜ ŎŜƭŀ ǇƻǳǾŀƛǘ şǘǊŜ ǳƴŜ ƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŞΣ Ŝǘ ǉǳΩƛƭ ŜȄƛǎǘŜ ŘŜǎ aides », souligne Benoît Huver, 
délégué du président de la CCI Paris Île-de-CǊŀƴŎŜ ǇƻǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ Ŝǘ ƭΩƛƴŎƭǳǎƛƻƴΦ  

[ΩŜƴƧŜǳ Ŝǎǘ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ Ŝǘ ŘŜ ƳƻōƛƭƛǎŜǊ ŘŜǎ ζ ǊŞǎŜǊǾŜǎ η ŘΩŀŎǘƛŦǎ ǉǳƛ ǇƻǳǊǊŀƛŜƴǘ ǾŜƴƛǊ ƎǊƻǎǎƛǊ ƭŜǎ ǊŀƴƎǎ 
des professionnels essentiels aux entreprises. « Il faut regarder les choses autrement, estime 
Dominique Restino, président de la CCI Paris Île-de-France. Une personne réfugiée, quand on cherche 
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un cuisinier ou un informaticien, peut représenter une solution. Ces gens-là ont besoin et envie de 
travailler. Et ils ont des compétences. »  

« La performance repose aussi sur la diversité des talents », le président de la CCI Paris IDF estime 
ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘŜ ŘŜƳŀƛƴ Řƻƛǘ şǘǊŜ Ǉƭǳǎ ƛƴŎƭǳǎƛǾŜ Υ ζ La performance ne se résume plus à la 
productivité, elle repose aussi sur la qualité des ressources humaines, la diversité des talents et des 
parcours ηΦ !ǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛΣ cette politique inclusive des entreprises est même chiffrée. Une étude du 
ŎŀōƛƴŜǘ ŘŜ ŎƻƴǎŜƛƭ 5ŜƭƻƛǘǘŜ ǊŞǾŝƭŜ ǉǳΩŜƭƭŜ ƎŞƴŞǊŜǊŀƛǘ ƧǳǎǉǳΩŁ ол ҈ ŘŜ ŎƘƛŦŦǊŜǎ ŘΩŀŦŦŀƛǊŜǎ Ŝƴ Ǉƭǳǎ ǇŀǊ 
salarié.40  

tƻǳǊ ǊŞǇƻƴŘǊŜ ŀǳȄ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǎŜƴƛƻǊǎΣ Ƴŀis aussi de pénurie des 
compétences dans un marché en tension, il sera par ailleurs important de mener des réflexions sur 
ƭŜǎ ƳŜǎǳǊŜǎ Ł ŘŞǇƭƻȅŜǊ ǇƻǳǊ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ŘǳǊŀōƭŜƳŜƴǘ ƭŜ ǘŀǳȄ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǎŜƴƛƻǊǎΦ  

Pour Monsieur Mamadou TOURE, DG de Self Intérim, άil faut se concentrer sur le vivier de personnes 
ŞƭƻƛƎƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛΣ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƘŀƴŘƛŎŀǇΣ ǊŜǇǊƛǎ ŘŜ Ƨǳǎtice, chômeurs de longue durée... en les 
ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŀƴǘ ǾŜǊǎ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ Řŀƴǎ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ŘǳǊŀōƭŜΣ Ŝǘ ŎŜ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ƭŜǎ ǇƻǎǘŜǎ Ł ǇƻǳǊǾƻƛǊ ǉǳƛ 
manque. Toutefois, il y a encore des réticences de la part de certaines entreprises sur ce type de 
ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴΣ ŎΩŜǎǘ Ł ƴƻǳǎ ŘŜ ƭŜǎ ŎƻƴǾŀƛƴŎǊŜ άΦ 
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 Quelles demandes nous pourrions faire au gouvernement pour 
ŦŀŎƛƭƛǘŜǊ ƭΩŜƳōŀǳŎƘŜ ǎǳǊ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ Κ  

  Faciliter la régularisation par le travail  

Lƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩǳƴŜ ŘŜǎ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŀǘƛƻƴǎ ǇƻǊǘŞŜǎ ǇŀǊ aƻƴǎƛŜǳǊ aŀƳŀŘƻǳ ¢h¦w9Σ 5ƛǊŜŎǘŜǳǊ DŞƴŞǊŀƭ ŘŜ 
{ŜƭŦ LƴǘŞǊƛƳ ό9ƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘΩƛƴǘŞǊƛƳ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴύ ǉǳŜ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ƛƴǘŜǊǊƻƎŞ ǎǳǊ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴΦέ Permettre 
aux réfugiés, et aux sans ǇŀǇƛŜǊ ŘΩŀŎŎŞŘŜǊ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛΦ Lƭ ȅ ŀ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ŘŜǎ ǇǊƻƎǊŀƳƳŜǎ ǉǳƛ 
fonctionnent comme HOPE. On a des médecins qui ont traversé plusieurs mers pour venir faire agent 
ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ ƛŎƛΣ Ŝǘ ƛƭǎ ǎƻƴǘ ŎƻƴǘŜƴǘǎΦ 9ǘ ǇƻǳǊǘŀƴǘ ŎΩŜǎǘ ƭŜ ǇŀǊŎƻǳǊǎ Řǳ ŎƻƳōŀǘǘŀƴǘ ǇƻǳǊ ƭŜǎ faire 
travaillerέΦ  

CŀŎŜ ŀǳȄ ǘŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ [Ŝǎ ǎȅƴŘƛŎŀǘǎ Ŝǘ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩƘƾǘŜƭƭŜǊƛŜ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ 
propreté espèrent donc que la situation va rapidement évoluer et que la régularisation des immigrés 
souhaitant travailler dans leur sectŜǳǊ ǎŜǊŀ ŀŎŎŜǇǘŞŜ ǇŀǊ ƭŜ ƎƻǳǾŜǊƴŜƳŜƴǘΦ {ƛ ƭŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŀǎƛƭŜ 
ayant effectué un dépôt de demande en bonne et due forme, ou les immigrés dont le statut de 
ǊŞŦǳƎƛŞǎ ŀ ŞǘŞ ǊŜŎƻƴƴǳ ǇŀǊ ƭΩhŦŦƛŎŜ ŦǊŀƴœŀƛǎ ŘŜ ǇǊƻǘŜŎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŞŦǳƎƛŞǎ Ŝǘ ŀǇŀǘǊƛŘŜǎ όhCtw!ύΣ ǎƻƴǘ 
ŀǳǘƻǊƛǎŞǎ Ł ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ Ŝƴ ǇŞƴǳǊƛŜ ŘŜ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜΣ Ŝƴ CǊŀƴŎŜΣ ƭŜǎ ƳƛƎǊŀƴǘǎ ζ 
ŎƭŀǎǎƛǉǳŜǎ η ƴΩƻƴǘ ŀǳŎǳƴŜ ŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΦ /Ŝǎ ŘŜǊƴƛŜǊǎ ŘƻƛǾŜƴǘ ŘŞǘŜƴƛǊ ǳƴ ǘƛǘǊŜ ŘŜ ǎŞƧƻǳǊ 
temporaire, valable un an et renouvelable en fonction de leur ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ Ł ƭΩƛǎǎǳŜ ŘŜ ƭŀ ǇǊŜƳƛŝǊŜ 
ŀƴƴŞŜΦ [ŀ ŘŞƭƛǾǊŀƴŎŜ ŘŜ ŎŜǎ ǘƛǘǊŜǎ ŘŜ ǎŞƧƻǳǊ ǎŀƭŀǊƛŞ Ŝǎǘ ǎƻǳƳƛǎŜ Ł ƭŀ ǇǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ ǇǊƻƳŜǎǎŜ 
ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜΣ Ŝƴ /55 ƻǳ /5LΦ Lƭ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ǇƻǳǊ ƭŜ ƳƻƳŜƴǘ ōƛŜƴ ŎƻƳǇƭƛǉǳŞ ǇƻǳǊ ǳƴ ǇŀǘǊƻƴ ŘŜ ŦŀƛǊŜ 
ŜƴǘǊŜǊ ǳƴ ƳƛƎǊŀƴǘ Řŀƴǎ ƭΩŜŦŦŜŎtif de son entreprise. La complexité des démarches freine la plupart 
ŘŜǎ ŎƘŜŦǎ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǉǳƛ ǊŜǎǘŜƴǘ ŀǾŜŎ ƭŜǳǊǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ƴƻƴ ǇƻǳǊǾǳǎΦ  

/Ŝƭŀ Ŝǎǘ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ǉǳŜ ƭŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘŜ ƭŀ ǊŜǎǘŀǳǊŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻǇǊŜǘŞ ǎƻƴǘ ŎƻƴŦǊƻƴǘŞǎ 
chaque jour aux ǳǎǳǊǇŀǘƛƻƴǎ ŘΩƛŘŜƴǘƛǘŞΣ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ƛǊǊŞƎǳƭƛŝǊŜ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ ŀǳȄ ŦŀǳȄ 
papiers.   

/ΩŜǎǘ ŘΩŀƛƭƭŜǳǊǎ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ǉǳŜ ǾƛŜƴǘ ŘŜ ŦŀƛǊŜ ƭΩ9ǎǇŀƎƴŜ ŀŦƛƴ ŘŜ ŦŀƛǊŜ ŦŀŎŜ Ł ǎŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ Ŝƴ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜΦ   

/ŜǊǘŀƛƴǎ Ǉŀȅǎ ŎƻƳƳŜ ƭŜ /!b!5! Ŧƻƴǘ ŀǇǇŜƭ Ł ƭΩƛƳƳƛƎǊŀǘƛƻƴ pour venir combler le manque de 
ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜǎ ǎǳǊ ƭŜ ǘŜǊǊƛǘƻƛǊŜΦ 5Ŝǎ ǇŀǊǘŜƴŀǊƛŀǘǎ ŀǾŜŎ ŘΩŀǳǘǊŜ Ǉŀȅǎ ǇƻǳǊ ǇǊƻƳƻǳǾƻƛǊ ŎŜǘǘŜ 
mobilité sont même développés comme avec Pôle emploi en France. Ce manque de ressources est 
tel que certaines entreprises canadiennes vont rechercher eux-ƳşƳŜǎ ŘŜ ƭŀ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ Řŀƴǎ 
ŘΩŀǳǘǊŜ Ǉŀȅǎ Řǳ ŎƻƴǘƛƴŜƴǘ ŀƳŞǊƛŎŀƛƴΣ  

;ƎŀƭŜƳŜƴǘ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ŦǊŀƴœŀƛǎŜǎΣ ǊŞŦƭŞŎƘƛǎǎŜƴǘ Ł ƛƳǇƻǊǘŜǊ ŘŜ ƭŀ Ƴŀƛƴ 
ŘΩǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ǇŀƭƭƛŜǊ ƭŜ ƳŀƴǉǳŜ ŘŜ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ : « Olivier Dardé, nƻǳǾŜŀǳ ǇŀǘǊƻƴ ŘŜ ƭΩ¦ƳƛƘ Ŝƴ [ƻƛǊŜ-
!ǘƭŀƴǘƛǉǳŜΣ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭ ǎȅƴŘƛŎŀǘ ǇŀǘǊƻƴŀƭ ŘŜ ƭΩƘƾǘŜƭƭŜǊƛŜ-restauration, livre sa vision sur la situation 
inédite que vivent les chefs ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ : :« On réfléchit à recruter des travailleurs en Afrique du 
Nord άΦ 
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 Filières métiers éducation nationale - orientation   

[Ŝǎ 9ƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ƛƴǘŜǊǾŜƴƛǊ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜǎ Şƭǳǎ ŀŦƛƴ ŘŜ ǇǊƻƳƻǳǾƻƛǊ ƭŜǳǊǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ 
ƭŜǳǊǎ ŦǳǘǳǊǎ ōŜǎƻƛƴǎ Ŝƴ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜΦ !ƛƴǎƛΣ ƛƭ ǇƻǳǊǊŀƛǘ şǘǊŜ ƛƴǘŞǊŜǎǎŀƴǘ ŘŜ ǇƻǳǾƻƛǊ ŎƘƻƛǎƛǊ ƭŜǎ ŦƛƭƛŝǊŜs 
de la restauration rapide, du nettoyage ou des énergie gazières dès le lycée afin de susciter des 
ǾƻŎŀǘƛƻƴǎΦ ! ƭΩŞŎƻƭŜΣ ŎŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ǎƻƴǘ ǊŀǊŜƳŜƴǘΣ ǾƻƛǊŜ ƧŀƳŀƛǎ ǇǊŞǎŜƴǘŞǎ ŀǳȄ ŞƭŝǾŜǎΣ ŎŜ ǉǳƛ ƎŞƴŝǊŜ 
une méconnaissance absolue des métiers de ces filières qui pourtant offrent des perspectives 
ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜǎΦ ! ǘƛǘǊŜ ŘΩŜȄŜƳǇƭŜΣ ǳƴ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜ ŘŜ ǎŜŎǘŜǳǊ Řŀƴǎ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ƴŜǘǘƻȅŀƎŜ 
ǇŜǳǘ ƎŀƎƴŜǊ ƧǳǎǉǳΩŁ пллл ŜǳǊƻǎ ƴŜǘǎΣ ŎŜ ǉǳƛ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴǘ ŀǳ ǎŀƭŀƛǊŜ ŘΩǳƴ ŎŀŘǊŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ 
άǇƭǳǎ ƴƻōƭŜǎέΦ   

La ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩǳƴŜ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜ ŀŘŞǉǳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭǎ ŀǳȄ ōŜǎƻƛƴǎ Řǳ ƳƻƴŘŜ 
économique constitue un défi lancé aux politiques publiques depuis des décennies en France.  

M. Jean-¸ǾŜǎ w9{b!L{Σ 5D Ŝǘ 5wI ŘŜ [ΩƻƛǎŜŀǳ .ƭŀƴŎΣ ƴƻǳǎ ŀ ƛƴŘƛǉǳŞ ŀǾƻƛǊ ǇǊƛǎ unŜ ƛƴƛǘƛŀǘƛǾŜ Ŝƴ ŎŜ ǎŜƴǎ άUne 
action de sourcing auprès des lycées a été réalisée permettant également de travailler le déficit 
ŘΩƛƳŀƎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ǘǊŝǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ƳŀƭƎǊŞ ƭŀ ŎǊƛǎŜ ǎŀƴƛǘŀƛǊŜ ǉǳƛ ŀ Ƴƛǎ Ŝƴ ƭǳƳƛŝǊŜ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎέ. 

 Pôle emploi une évolution nécessaire   

tƾƭŜ ŜƳǇƭƻƛ Ŝǎǘ ƭŜ ǎŜǊǾƛŎŜ ǇǳōƭƛŎ ŘŜ ƭϥŜƳǇƭƻƛ Ŝƴ CǊŀƴŎŜΦ {ƻƴ ǊƾƭŜ Ŝǎǘ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘΣ indemniser les 
demandeurs d'emploi et de les accompagner vers le retour à l'emploi ; et d'autre part, de guider les 
entreprises dans leurs recrutements. Le problème est que les recruteurs sont unanimes sur le fait 
ǉǳŜ tƾƭŜ ŜƳǇƭƻƛ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀǎǎŜȊ ǊŞŀŎǘƛŦ Ŝǘ ŜŦŦƛŎƛŜƴǘ Řŀƴǎ ǎƻƴ ǊƾƭŜ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ǾŜǊǎ ƭŜ ǊŜǘƻǳǊ 
Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛΦ  

De nombreuses offres ne sont pas pourvues, et souvent les candidats orientés vers les entreprises 
nŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘ Ǉŀǎ ŀǳȄ ŎǊƛǘŝǊŜǎ ǊŜǉǳƛǎ ǇƻǳǊ ƭΩŜȄŜǊŎƛŎŜ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎΦ !ƛƴǎƛΣ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƻƴǘ ŘǶ 
ŘŞǾŜƭƻǇǇŜǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŎŀƴŀǳȄ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ ǇǊƛǾŞǎΣ Ǉŀȅŀƴǘǎ ǇƻǳǊ ǇŀƭƛŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ƛƴŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞΦ [Ω9ǘŀǘ 
doit prendre conscience de ces dysfonctionnements afin quŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Ŝǘ ƭŀ ŘŜƳŀƴŘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 
ǇǳƛǎǎŜƴǘ ǎŜ ǊŀǇǇǊƻŎƘŜǊΦ [Ŝ tǊŞǎƛŘŜƴǘ 9ƳƳŀƴǳŜƭ aŀŎǊƻƴ ǎΩŜǎǘ ŘΩŀƛƭƭŜǳǊǎ ǇŜƴŎƘŞ ǎǳǊ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴ Ŝǘ ŀ 
proposé de renommer Pôle Emploi par France Travail. Conscient de la trop grande segmentation de 
ceux qui accompagnent le retoǳǊ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛΣ ƛƭ ǎƻǳƘŀƛǘŜ ŎǊŞŜǊ ǳƴ ƎǳƛŎƘŜǘ ǳƴƛǉǳŜ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇƻǳǊ 
ŦŀƛǊŜ ŘŜ ƭΩƛƴǎǘƛǘǳǘƛƻƴ ά ǳƴ ƭƛŜǳ ǉǳƛ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜ ŎŜǳȄ Ŝǘ ŎŜƭƭŜǎ ǉǳƛ ƻƴǘ ǾƻŎŀǘƛƻƴ Ł ǊŜǾŜƴƛǊ ǾŜǊǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
ŘŜ ƳŀƴƛŝǊŜ ōŜŀǳŎƻǳǇ Ǉƭǳǎ ǎƛƳǇƭŜέΣ ǊŞǳƴƛǎǎŀƴǘ ƭŜǎ /ŀǇ ŜƳǇƭƻƛΣ ƭΩŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ƭΩŜƳploi des cadres 
ou encore les services de formation des régions.  

bƻǳǎ Ŝƴ ǎƻƳƳŜǎ ŀǳȄ ǇǊŞƳƛŎŜǎ ŘŜ ŎŜǘǘŜ ǊŞŦƻǊƳŜΣ Ƴŀƛǎ ƴΩŀǾƻƴǎ ŀǳŎǳƴŜ ŎŜǊǘƛǘǳŘŜ ǎǳǊ ƭŜ ŎƻƴǘŜƴǳ ǊŞŜƭ 
des changements qui seront apportés au fonctionnement actuel de Pôle Emploi.  
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V. CONCLUSION 
 

« Il n'y a pas de sot métier, il n'y a que de sottes gens ! ». 

Ce proverbe français nous rappelle que tout métier a une valeur et requiert des qualités chez le 
travailleur. 

/ΩŜǎǘ ce que nous démontrent ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ Ŝǘ ƭŜǎ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜs que nous avons réalisées. 

En France, cinq millions de salariés, soit plus de 20% de lΩemploi total, occupent des emplois non 
qualifiés. 

Même si nous connaissons le ƴƻƳōǊŜ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ ƭŜ Řéfinir ƴΩŀ Ǉŀǎ 
été une tâche facile.  

En outre, nous avons réalisé à quel point la notion de savoir-être occupait une place prépondérante. 
Il faut donc pouvoir la ŘŞŦƛƴƛǊ Řŝǎ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Ŝǘ şǘǊŜ Ŝƴ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜǊ ǎŜǎ 
collaborateurs pour les développer dans leur quotidien. 

Ces postes qui sont, comme nous ƭΩŀǾƻƴǎ ŜȄǇƭƛǉǳŞΣ ǎƻǳǾŜƴǘ ζ mal aimés ηΣ ƴŞŎŜǎǎƛǘŜƴǘ ŘΩşǘǊŜ 
revalorisés car ils sont essentiels pour notre société. ¦ƴŜ ǉǳşǘŜ ŘŜ ǎŜƴǎ ǉǳƛΣ ŎƻƳƳŜ ƴƻǳǎ ƭΩŀǾƻƴǎ 
ŜȄǇƭƛǉǳŞΣ ǎΩŜǎǘ ǊŜƴŦƻǊŎŞŜ Ł ƭŀ ǎǳƛǘŜ ŘŜ ƭŀ /ƻǾƛŘ-19. 

[ΩŜƴǉǳşǘŜ ǘŜǊǊŀƛƴ ǉǳŀƴǘƛǘŀǘƛǾŜΣ que nous avoƴǎ ǊŞŀƭƛǎŞ ŀǳǇǊŝǎ ŘΩǳƴŜ ŎŜƴǘŀƛƴŜ ŘŜ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ƻŎŎǳǇŀƴǘ 
des emplois peu qualifiés, ƴƻǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩŞŎƘŀƴƎŜǊ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ŎƘŀǉǳŜ ƧƻǳǊ ƻŎŎǳǇŜƴǘ 
ces postes aux conditions de travail difficiles et précaires. Il nous est apparu que les contraintes 
physiques, le temps partiel fréquent, les horaires de travail non compatibles avec une vie de famille 
qui sont majoritairement occupés par des femmes, le ƳŀƴǉǳŜ ŘŜ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Řŀƴǎ 
certains secteurs, les tensions relationnelles avec les clients, le public, ƭΩƛƳŀƎŜ négative de leurs 
emplois pour la société et leurs bas niveaux de rémunération étaient les caractéristiques principales 
de ces emplois.  

aŀƭƎǊŞ ŎŜǎ Ǉƻƛƴǘǎ ƴŞƎŀǘƛŦǎΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǎŜƴǘƛ ŎƘŜȊ ƭŀ ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ǳƴŜ ŦƛŜǊǘŞ ŘΩƻŎŎǳǇŜǊ 
leurs postes, de contribuer au bien-être de la société avec la volonté de réaliser un travail bien fait, 
qui a du sens pour eux. 

Les échanges avec les professionnels et les prescripteurs RH qui sont en contact avec cette 
population, nous ont éclairé sur les problématiques quotidiennes auxquelles ils sont confrontés en 
cette période difficile, où la pénurie de talents gagne du terrain chaquŜ ƧƻǳǊ ŘŜǇǳƛǎ ƭΩŀǾŝƴŜƳŜƴǘ ŘŜ 
la Covid 19 et des déconfinements successifs.  
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Enfin, nous avons tenté ŘΩŞǘŀōƭƛǊ ŘŜǎ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŀǘƛƻƴǎ simples, concrètes, pratiques et 
pragmatiques pour aider les entreprises à se différencier par leur stratégie et politique RH.  

Nous avons également synthétisé les attentes des entreprises ŜƴǾŜǊǎ ƭΩ9ǘŀǘ, pour les aider à faire 
ŦŀŎŜ Ł ƭŜǳǊǎ ōŜǎƻƛƴǎ ǾƛǘŀǳȄ ŘŜ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜΣ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ Ŝǘ ǉǳƛ Ǿƻƴǘ ǎΩƛƴǘŜƴǎƛŦƛŜǊ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŀƴƴŞŜǎ Ł 
venir. 

Être en capacité ŘΩŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŘŜ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻǊǘŜ ǘŜƴǎƛƻƴΣ ǎǳǊ ŘŜǎ 
métiers peu qualifiés ǊŜŎŜƴǘǊŜ ƭŜǎ 5wI ŀǳ ŎǆǳǊ Ře la stratégie des Entreprises.  

{ƛ ƭŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ Ŝƴ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ ne sont pas pourvus, certaines tâches et missions ne pourront pas 
être honorées, ce qui aura des conséquences immédiates et directes sur la santé financière des 
entreprises, leurs stratégies de développement commerciale et la pérennité de leurs organisations. 

Investir dans des moyens humains, techniques et financiers ŀŦƛƴ ŘΩŀƛŘŜǊ ƭŜǎ 5ƛǊŜŎǘƛƻƴǎ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ 
humaines à mener à bien cette mission est nécessaire. Nous constatons trop souvent que les 
ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ŀƭƭƻǳŞŜǎ Ł ƭΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎƻƴǘ ƛƴǎǳŦŦƛǎŀƴǘŜǎΦ  

{ƛ ƭŜ ǎǳƧŜǘ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ rapidement pris en main avec une stratégie en adéquation avec les besoins des 
ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƴƻǳǎ Ǌƛǎǉǳƻƴǎ ŘΩŀǊǊƛǾŜǊ à une pénurie. Ce qui est déjà le cas pour le Canada. 

Malgré une politique migratoire en lien direct avec leurs besoins, pour faire face à la pénurie de 
main-ŘϥǆǳǾǊŜΣ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊises doivent changer leurs façons de faire et parfois même, leurs 
attentes. bƻǘŀƳƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭΩŃƎŜ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŀǾŜŎ ƭΩŜƳōŀǳŎƘŜ ŘŜ Ǉƭǳǎ Ŝƴ Ǉƭǳǎ ŘΩŀŘƻƭŜǎŎŜƴǘǎΣ qui 
débutent leurs activités dès 12 ans, travaillant comme serveurs, caissiers, cuisiniers, agents 
ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴΦΦ.  

Ces mutations auront vraisemblablement des conséquences sur la scolarité de ces jeunes, leurs 
santés physique et mentale et leurs parcours professionnels. 

Ce phénomène aura également des effets sur le nombre de personnes qui arrêteront leurs études 
et a fortiori cela aura des effets néfastes sur les emplois qualifiés nécessitants des savoir et savoir-
faire importants. 

Il aurait été intéressant de mettre notre sujet de mémoire en perspective avec la situation 
ŎŀƴŀŘƛŜƴƴŜ Ŝǘ ŘŜ ǎΩƛƴǘŜǊǊƻƎŜǊ ǎǳǊ : son histoire, lΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ des mutations du marché du travail, 
ƭŜǎ ŎŀǳǎŜǎ Ŝǘ ƭΩŞǘŀǘ ŀŎǘǳŜƭ ŘŜ ƭŀ pénurie des talents, les conséquences de cette situation sur leur 
économie, et enfin les stratégies mises Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ǇƻǳǊ ǎΩŜƴ ǎƻǊǘƛǊ. 
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VII. ANNEXES 
 LƴǘŜǊǾƛŜǿ ŘΩ9ǊƛŎƪ GEISER - MGS SERVICES   

 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ζ aD{ {9w±L/9{ η Ŝǎǘ ǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Řu Sud Parisien. Entreprise dΩenviron 80 
personnes. (Entreprises de nettoyage, Aménagement). Erick GEISER est le Gérant ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

 

1. ±ƻǘǊŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ est-il concerné par des tensions au niveau du recrutement ?  

 

aD{ {ŜǊǾƛŎŜǎ Ŝǎǘ ǳƴ ta9 ŘΩǳƴŜ ŎŜƴǘŀƛƴŜ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ όǿǿǿΦǎŀǊƭƳƎǎǎŜǊǾƛŎŜǎΦŎƻƳύΦ [Ŝ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ 
ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǳƴ ǎǳƧŜǘ ŘŜǇǳƛǎ ƭŀ ŎǊŞŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝƴ мфут Ŝǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŀ ǘǊŝǎ ǇŜǳ ŘŜ Turn-over. 

 

2. vǳŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ wI ŀ ŞǘŞ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ǇŀƭƛŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Κ Quelles sont les 
actions concrètes qui en découlent ? 
 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŀǘǘŀŎƘŜ ǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ ƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ Ł ƭΩŜƴƎŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜ ǎŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Ŝǘ ǾŜƛƭƭŜ ǇŀǊ ǳƴ 
management de proximitŞ Ł ƭŜǳǊ ƭŀ ǉǳŀƭƛǘŞ ŘŜ ǾƛŜΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƭŀ ŎǳƭǘǳǊŜ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ όwƛƎǳŜǳǊΣ Image, 
Condition de travail, Entreprise familiale) a une grande importante.  

5Ŝ ǇƭǳǎΣ ƭŀ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ ƳŀƴŀƎŞǊƛŀƭŜ ǇŜǊƳŜǘ ŘŜ ǊŞƎƭŜǊ ŘŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ ŀǾŀƴǘ ƳşƳŜ ǉǳΩƛƭǎ ƴŜ ǎƻƛŜƴǘ ǳƴ 
frein pour le travail (aide à la régularisation, au ƭƻƎŜƳŜƴǘΣ ǎƻǳǘƛŜƴ ŦƛƴŀƴŎƛŜǊΧύΦ 

Le recrutement est essentiellement local, ce qui permet un planning en accord avec les contraintes 
des salariés, lorsque ceci est possible. Le management essaye de comprendre les difficultés 
ǊŜƴŎƻƴǘǊŞŜǎ ǇŀǊ ƭŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭΣ ŎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŦŀŎƛƭƛǘŞ ǇŀǊ ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ ƭΩŜǎǎŜƴǘƛŜƭ ŘŜǎ ŎƘŜŦǎ ŘΩŞǉǳƛǇŜ ƻƴǘ 
obtenu leur poste via des promotions en interne.  

Recrutement de tout type de population de différentes origines avec une dominante pour les 
.ǊŞǎƛƭƛŜƴǎΣ tƻǊǘǳƎŀƛǎ Ŝǘ aŀƭƛŜƴΦ [Ŝ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǎŜ Ŧŀƛǘ ǇŀǊ ŎŀƴŘƛŘŀǘǳǊŜ ǎǇƻƴǘŀƴŞŜ ƻǳ Ǿƛŀ ƭΩŀƴƴŜȄŜ т 
des reprises de marchés (transfert de personnel réglementé). 

Notre indice égalité femmes ς hommes est à 93/100. Nous restons attentifs et vigilant de ne pas 
tomber dans du copinage avec les clients. 

 
3. Avez-vous suffisamment de moyens humains et financiers pour traiter cette problématique ? 

La crise sanitaire a-t-elle eu des conséquences sur vos métiers ? Si oui, lequel ? 

 

Le salaire du secteur se situe au-dessus du SMIC, et MGS Services va au-delà de la rémunération de 
base de la convention collective Ŝǘ ǾŜƛƭƭŜ Ł ŎŜ ǉǳΩƛƭ ȅ ŀƛǘ ǳƴŜ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ǎŀƭŀǊƛŀƭŜΦ /Ŝƭŀ ƎŀǊŀƴǘƛ ƭŀ 
fidélisation. Cependant, ŎΩŜǎǘ ŀǳǎǎƛ ǳƴ ŦǊŜƛƴ ŀǳȄ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ŜƴǘǊŀƴǘǎ ǎǳǊ ŘŜǎ ŀǇǇŜƭǎ ŘΩƻŦŦǊŜǎΦ 

[Ŝǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎƻƴǘ ǘǊŝǎ ƳŀƧƻǊƛǘŀƛǊŜƳŜƴǘ ŀǳǘƻƴƻƳŜǎΣ рл҈ ǎƻƴǘ Ŝƴ Ŝƴ ǳƴƛǘŞ ƳƻōƛƭŜΣ ŀǾŜŎ 
également majoritairement des horaires en journée. De nouveau, sur cet aspect, la proximité et la 
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ŎƭŀǊǘŞ ƳŀƴŀƎŞǊƛŀƭŜ ƧƻǳŜ ǳƴ ǊƾƭŜΦ [ΩŀŦŦŜŎǘŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǾŞƘƛŎǳle en unité mobile est « un plus ». Il y a un 
ƭƛŜƴ ŘΩƛƳŀƎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŎǊŞŞ ŀǾŜŎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǘ ǳƴŜ ǇǊƛǎŜ ŘŜ ŎƻƴǎŎƛŜƴŎŜ ǉǳŜ ŎΩŜǎǘ ƭŜǳǊ ǾŞƘƛŎǳƭŜΣ ƭŜǳǊ 
image ; si la voiture est sale cΩŜǎǘ Ŝƴ ƻǇǇƻǎƛǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭΩƛƳŀƎŜ ǎƻǳƘŀƛǘŞŜ ǇŀǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ tƻǳǊ 
maintenir cela, tous les lundis entre 5h et 13h : 20 min par salarié, le nettoyage complet du véhicule 
est fait avec le plein de carburant. 

[ŀ ǇǊƻƎǊŜǎǎƛƻƴ Řŀƴǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǎǘ ŦŀƛōƭŜ Ƴŀƛǎ ŎΩŜǎǘ ŀǎǎƻŎƛŞ Ł ƭŀ ƴŀǘǳǊŜ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎΦ /ŜǊǘŀƛƴǎ ƻƴǘ ƭŀ 
possibilité de progresser et ƭΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǇƻǘŜƴǘƛŜƭǎ Ŝǎǘ ŦŀƛǘŜ ŀǳ ǘǊŀǾŜǊǎ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ όjob 
ŘΩŞǘŞΣ ǊŀǇǇƻǊǘ ŎƭƛŜƴǘǎΣ ŜǘŎΦύ 

¦ƴŜ ŀǘǘŜƴǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǇƻǊǘŞŜ Ł ƭΩŀŘŞǉǳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ǇŀǊ ǊŀǇǇƻǊǘ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎƘŜŦ ŘΩŞǉǳƛǇŜ Ŝǘ ŀǳ 
panachage culturel. 

MGS Services est très engagé sur des recrutements de profils variés, sans a priori et sur une attention 
à la rémunération pour que les salariés puissent vivre convenablement (exemple : mise en place de 
la prime à la COVID 19 ŘŜ олл ŜǳǊƻǎΦ 5ƛŦŦƛŎƛƭŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ƴŀƛǎ ŎΩŞǘŀƛǘ ƛƳportant de marquer 
ŎŜǘǘŜ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴύΦ ;ƎŀƭŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭΩǳǘƛƭƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ǇǊƻŘǳƛǘǎ ŜƴƎŀƎŞǎ ǉǳƛ ǇŜǳǾŜƴǘ ǇŀǊŦƻƛǎ ǎΩƻǇǇƻǎŜǊ Ł 
ƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞ ƻǇŞǊŀǘƛƻƴƴŜƭƭŜΦ 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎŜ ǇƻǎƛǘƛƻƴƴŜ ǎǳǊ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ƳŀǊŎƘŞǎ Ƴŀƛǎ ƧŀƳŀƛǎ ǎǳǊ Řǳ ζ ōŀǎ ŎƻǶǘ ηΦ wŞŎŜƳƳŜƴǘ 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ł ǇŜǊŘǳŜ ƭΩŀǇǇŜƭ ŘΩƻŦŦǊŜ ǇŀǎǎŞ ǇŀǊ ƭŀ Mairie de DOURDAN avec une offre deux fois 
ǎǳǇŞǊƛŜǳǊŜ Ł ŎŜƭƭŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǊŜǘŜƴǳŜΦ MGS Services ne comprend pas comment ils peuvent à la 
fois rémunérer leurs salariés et remplir la mission attendue. Cette situation est également vécue avec 
ŘŜǎ ƎŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜǎ ǎȅƴŘƛŎŀǳȄ ǉǳƛ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ŦƻǊŎŞƳŜƴǘ ŀǳ ƳşƳŜ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŀǘǘŜƴǘŜ όprix ou qualité de 
service). 

En tant que Patron d'entreprise, Erick GEISER souhaite être un ƳŀƴŀƎŜǊ ŜƴƎŀƎŞΣ ǎΩŀǎǎǳǊŀƴǘ Ł ƭŀ Ŧƻƛǎ 
de la performance opérationnelle et du bien-être de ses salariés dans un environnement où les 
conditions de travail sont parfois pénibles. 

Il a en tête que le rôle du cƘŜŦ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǎǘ crucialΦ Lƭ ŎƛǘŜ Ŝƴ ŜȄŜƳǇƭŜ ǉǳŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ t9L ǎǳǊ 
aƻǊŀƴƎƛǎ ŀ Ƴƛǎ ƭŀ ŎƭŞ ǎƻǳǎ ƭŀ ǇƻǊǘŜ Ł ƭŀ ǎǳƛǘŜ ŘŜ ƭŀ ǊŜǇǊƛǎŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Υ ƭŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ŘƛǊƛƎŜŀƴǘǎ 
ƴŜ ǎΩƛƴǘŞǊŜǎǎŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ Ł ƭŜǳǊǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎΦ 

tƻǳǊ ǘŜǊƳƛƴŜǊ ƭΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴΣ 9ǊƛŎƪ D9L{9w ǎƻǳƭƛƎƴŜ ǉǳΩƛƭ ŀ ŘŜǎ /± ǎƻǳǎ ƭŜ ŎƻǳŘŜ Ŝǘ ǳƴ ŀƴŎƛŜƴ ǎŀƭŀǊƛŞ ǉǳΩƛƭ 
a licencié qui cherche à revenir. Également, ƭΩŞǘŞ, il remplace les équipes en vacances par des jobs 
ŘΩŞǘŞ ƻǳ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ aƻƭŘŀǾŜǎ ǉǳƛ ǊŜǾƛŜƴƴŜƴǘ ŎƘŀǉǳŜ ŀƴƴŞŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ ŎƘŜȊ ƭǳƛ à cette 
ǇŞǊƛƻŘŜΦ [ΩŞǘŀǘ CǊŀƴœŀƛǎ ŀǾŀƛǘ Ƴƛǎ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ǳƴŜ ŎƻƴǾŜƴǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ŦŀƛǊŜ ǾŜƴƛǊ ŘŜ ƭŀ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ ŘŜ 
aƻƭŘŀǾƛŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŀƴƴŞŜǎ ул ǇŜƴŘŀƴǘ ƭŜǎ ǇŞǊƛƻŘŜǎ ŘΩŞǘŞ, Ŝǘ ŎŜƭŀ ǎΩŜǎǘ ǇŜǊǇŞǘǳŞΦ  
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 Interview de Jean-Yves RESNAIS ς 5D Ŝǘ 5wI ŘŜ [ΩhL{9!¦ 
BLANC 

 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ζ [ΩƻƛǎŜŀǳ .ƭŀƴŎ η Ŝǎǘ ǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŘŜ ƭΩhǳŜǎǘ tŀǊƛǎƛŜƴ ŀǾŜŎ ǳƴ ŜƴǘƛǘŞ ǎǳǊ ¢ƻǳƭƻƴΦ 
Entreprise de 300 personnes. (Entreprises de nettoyage, Aménagement, entretien de jardins, de 
parcs). Jean-¸ǾŜǎ w9{b!L{ Ŝǎǘ ƭŜ 5wI Ŝǘ 5D ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

 

1. VotǊŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǎǘ-il concerné par des tensions au niveau du recrutement ?  

 

[Ω9ƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ƻǇŝǊŜ ǎǳǊ ǳƴ ǎŜŎǘŜǳǊ ƎŞƻƎǊŀǇƘƛǉǳŜ ǇǊŞŎƛǎ Ŝǘ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Řŀƴǎ ŎŜ ǎŜŎǘŜǳǊΦ [Ŝǎ 
ŦǊŜƛƴǎ ǇǊƛƴŎƛǇŀǳȄ Řǳ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǎƻƴǘ ƭŜ ŘŞŦƛŎƛǘ ŘΩƛƳŀƎŜ Ŝǘ Ŝƴ LƭŜ ŘŜ Crance, la langue, les papiers 
ŘΩƛŘŜƴǘƛǘŞ Ŝǘ ǇƻǳǊ les secteurs plus riches, la distance que devront parcourir les salariés pour venir 
travailler. 

2. vǳŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ wI ŀ ŞǘŞ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ǇŀƭƛŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Κ vǳŜƭƭŜǎ ǎƻƴǘ ƭŜǎ 
actions concrètes qui en découlent ? 

 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŀ ŜǎǎŀȅŞ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ƭΩŀȄŜ des moyens de transport (« de type vélo, covoiturage ») mais 
cela reste très ponctuel et répond à une demande/problématique spécifique. 

Une action de sourcing auprès des lycées a été réalisée permettant également de travailler le déficit 
ŘΩƛƳŀƎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ǘǊŝǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ƳŀƭƎǊŞ ƭŀ ŎǊƛǎŜ ǎŀƴƛǘŀƛǊŜ ǉǳƛ ŀ Ƴƛǎ Ŝƴ ƭǳƳƛŝǊŜ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎΦ 

Le salaire du secteur se situe au-dessus du SMIC (4-5%) mais la nature des missions amène une 
diffusion des heures qui enƎŜƴŘǊŜ ǳƴŜ ŦŀƛōƭŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎΦ [ΩŀŎǘƛƻƴ ƳŜƴŞŜ ǇŀǊ 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Ŝǎǘ ŘŜ ŘƻƴƴŜǊ plus d'heures de travail majorées pour augmenter la rémunération de 
base.  

Pour pallier certaines absences notamment les départs en congés, l'entreprise a des salariés 
polyvalents, à temps plein, dotés de voitures de fonction. 

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

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ōŞƴŞŦƛŎƛŜ Ŝƴ ǘŜǊƳŜǎ ŘΩƛƳŀƎŜ Řǳ ǎǘŀǘǳǘ ŘŜ ta9Σ ƭŜ 5wI Ŝǎǘ ƧƻƛƎƴŀōƭŜ Ŝǘ ƭŜǎ ƭƻŎŀǳȄ 
accessibles de tous ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴŜ ŘŜǎ Ǌŀƛǎƻƴǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎǉǳŜƭƭŜǎ ƭŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǊŜǎǘŜƴǘ ƻǳ 
ǊŜƧƻƛƎƴŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ [ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ souhaite rester proche de ses salariés, quitte à ne pas accélérer 
sa croissance. 

Également, ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ōŞƴŞŦƛŎƛŜ ŘΩun important vivier grâce à la cooptation par les salariés de 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎŀƴǎ ŀǾƻƛǊ Ƴƛǎ ŘŜ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ƻǳ ŘŜ ǇǊƛƳŜΦ /Ŝ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ŀƳŝƴŜ ŘŜǎ ǾŀƎǳŜǎ ŘŜ 
salariés aux origines communes. Dans les années 90, ƛƭ ǎΩŀƎƛǎǎŀƛǘ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜƳŜƴǘ des Haïtiens et 
aujourd'hui ce sont plutôt des Cap Verdiens.  
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 LƴǘŜǊǾƛŜǿ ŘΩ!ŎƘƻǳŀƪ 9[ I!/IL - DRH Groupe Eleni 

 

Le Groupe Eleni est un groupe qui structure son développement autour de trois activités : 3 marques 
ŘΩŞǇƛŎŜǊƛŜǎ fines, 13 restaurants (Kalios, Yaya, Pouliche, Levain, Plantxa, Vida, Maison Aribert) et 1 
projet hôtel. 

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

Achouak EL HACHI est DRH du Groupe Eleni qui compte 200 salariés. 

 

1. ±ƻǘǊŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǎǘ-il concerné par des tensions au niveau du recrutement ? 

 

Oui, comme la majorité des entreprises du secteur de la restauration, les restaurants du Groupe Eleni 
sont impactés par les problèmes de recrutement. Du fait de la notoriété de nos points de vente qui 
connaissent un succès important, nous parvenons néanmoins à avoir des candidatures. Notre 
difficulté réside dans les profils des candidats que nous recevons qui ne sont pas toujours en 
adéquation avec notre besoin ou suite au Covid 19 sont beaucoup plus exigeants sur les conditions 
de travail des postes (notamment les horaires). 

 

2. vǳŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ wI ŀ ŞǘŞ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ǇŀƭƛŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Κ Quelles sont les 
actions concrètes qui en découlent ? 

 

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

- Communication sur nos réseaux sociaux : nos marques sont suivies par beaucoup de 
personnes. Nous avons fait le choix de diffuser nos besoins via les réseaux sociaux et les 
retours ont été très satisfaisants. 

- Sollicitation de nos collaborateurs : nos meilleurs ambassadeurs sont nos salariés. Ils sont 
une force pour communiquer leurs ŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜǎ Ŝǘ ŦŀƛǊŜ ǊŀȅƻƴƴŜǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

- Nos managers Υ ƭŀ wI ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƭŀ ǎŜǳƭŜ à réaliser des recrutements. Intégrer de nouveaux 
collaborateurs est la mission de tous et en particulier des managers. Nous les aidons en 
facilitant la diffusion des annonces, cependant ils sont impliqués à toutes ƭŜǎ ŞǘŀǇŜǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴ 
ǊŞŜƭ Ǉƭǳǎ ŎŀǊ ŎΩŜǎǘ ŀǾŜŎ ŜǳȄ ǉǳŜ ƭŜǎ ŎƻƭƭŀōƻǊŀǘŜǳǊǎ Ǿƻƴǘ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǇŀǊ ƭŀ ǎǳƛǘŜ Ŝǘ ǇƻǳǊ ƴƻǳǎ 
ŎΩŜǎǘ ƭŜ ǇǊŜƳƛŜǊ ŀŎǘŜ ŘŜ ƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ǉǳŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜǊ ǳƴ ƳŜƳōǊŜ ŘŜ ǎƻƴ ŞǉǳƛǇŜΦ 
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3. Avez-vous suffisamment de moyens humains et financiers pour traiter cette problématique ? 
La crise sanitaire a-t-elle eu des conséquences sur vos métiers ? Si oui, lesquelles ? 
 

Nous aimerions bien entendu avoir plus de moyen. Mais avec la crise et les confinements successifs, 
nous ne pouvons pour le moment nous permettre de dépenser des sommes importantes sans être 
certain du retour sur investissement.  

Nous travaillons sur certains postes critiques avec des spécialistes externes du recrutement. 

Comme indiqué, nous avons plus de difficulté à recruter avec des contraintes horaires fortes. Les 
ƳŀƴŀƎŜǊǎ ƻƴǘ ŘǶ ǊŜǇŜƴǎŜǊ ƭŜǎ ǇƭŀƴƴƛƴƎǎ ŘŜǎ ŞǉǳƛǇŜǎ ŀŦƛƴ ŘŜ ƳŀƛƴǘŜƴƛǊ ƭŜǎ ƘƻǊŀƛǊŜǎ ŘΩƻǳǾŜǊǘǳǊŜǎ, tout 
en eǎǎŀȅŀƴǘ ŀǳ ƳŀȄƛƳǳƳ ǉǳΩƛƭǎ ǇǳƛǎǎŜƴǘ ŀǾƻƛǊ Ǉƭǳǎ ŘŜ ǘŜƳǇǎ ƭƛōǊŜ ƭŜǎ ǿŜŜƪ-ends et les soirs.  

Autre point important, lorsque nous avons réouvert en octobre 2021, beaucoup de nos 
collaborateurs ont profité de chômage partiel pour changer de vie (déménager, se rŞƻǊƛŜƴǘŜǊΧύΦ /Ŝ 
qui a également eu un impact sur notre activité, le temps de les remplacer. 
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 Interview Mamadou TOURE, DG de SELF INTERIM 

 
1. ±ƻǘǊŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǎǘ-il concerné par des tensions au niveau du recrutement ? Si oui, sur 

quels métiers ? 

 

Le recrutement est un sujet en ce moment au niveau de mon réseau. Nous y travaillons depuis la fin 
Řǳ ŎƻƴŦƛƴŜƳŜƴǘΣ ƻƴ ǎŜƴǘ ƭŀ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞ Ł ƳƻōƛƭƛǎŜǊΦ [Ŝǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ κ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǇƛŎƻǊŜƴǘΣ Ŝǘ 
consomment. On arrive de moins en moins à les installer durablement dans un emploi ou une 
entreprise. 

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

 

[Ŝǎ /5L ƴΩŜǎǘ Ǉƭǳǎ ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ǳƭǘƛƳŜΣ ŎΩest fini. Les salariés ont envie de se recentrer sur eux-mêmes 
et leurs besoins, aspirations. La crise sanitaire a fait réfléchir les gens, ils font des voyages 
ƘǳƳŀƴƛǘŀƛǊŜǎΣ ŎǊŞŜƴǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ƻǳ ŎƘŀƴƎŜƴǘ ŘŜ ƳŞǘƛŜǊǎΧ 

Il y a un sujet sur le sens au travail, il faut travailler dessus. 

[ΩŜƳǇƭƻƛ ƴΩŜǎǘ Ǉƭǳǎ ƴƻƴ Ǉƭǳǎ ǳƴŜ Ŧƛƴ Ŝƴ ǎƻƛΦ 

/ΩŜǎǘ Ǉƭǳǘƾǘ ƭΩŜƳǇƭƻƛ, ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǉǳƛ Řƻƛǘ ǊŞǳǎǎƛǊ Ł ǎΩƛƴŎƭǳǊŜ Řŀƴǎ ƭΩŞŎƻǎȅǎǘŝƳŜ Řǳ ǎŀƭŀǊƛŞ Τ ƭŀ ǇƭŀŎŜ Řǳ 
travail a changé. 

3. vǳŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ wI ŀ ŞǘŞ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ǇŀƭƛŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Κ 
4. Quelles sont les actions concrètes qui en découlent ? 

 

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

/ƻƴŎŜǊƴŀƴǘ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳŜ ƴƻǳǎ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴƻƴǎ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ƭΩƛƴŎƭǳǎƛƻƴΣ ƴƻǳǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭƻƴǎ ǎǳǊ 
ƭŜ ǇǊƻƧŜǘΦ /ΩŜǎǘ ƭŜ ǎŜǳƭ ƳƻȅŜƴ ǇƻǳǊ ŀǘǘƛǊŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎΦ Lƭ Ŧŀǳǘ ƭŜǳǊ ǇǊƻǳǾŜǊ ǉǳΩƛƭ ȅ a 
des ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ǇƻǎǎƛōƭŜǎΦ [Ŝǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ƻƴǘ ŞǘŞ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩŞŎƘŜŎ ǎŎƻƭŀƛǊŜ ƴΩƻƴǘ 
Ǉŀǎ ŦƻǊŎŞƳŜƴǘ ŜƴǾƛŜ ŘŜ ǇŀǎǎŜǊ ŘŜǎ ƘŜǳǊŜǎ Ŝƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ŎŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŎŜ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜƴǘ Τ ƴƻǳǎ 
ǘǊŀǾŀƛƭƭƻƴǎ ōŜŀǳŎƻǳǇ ŀǾŜŎ ƭΩ!C9{¢ ǇƻǳǊ ŦŀƛǊŜ Ƴonter en compétence ce type de population et leur 
donner la possibilité de gravir les échelons. 

Autre élément, lŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜǎ ŀƎŜƴŎŜǎ ŘΩƛƴǘŞǊƛƳ ŎƘŀƴƎŜƴǘ Υ 

· Primes de bienvenue 
· Chèques cadeaux 
· Forums emploi en plein tournoi de foot ou en salle de sport 
· ToǳǊƴŞŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǉǳŀǊǘƛŜǊǎ ŘŞƎǳƛǎŞǎ Ŝƴ ƛƴŦƛǊƳƛŜǊΣ ǇŃǘƛǎǎƛŜǊΣ ǇƭƻƳōƛŜǊΧ ǇƻǳǊ ƻǳǾǊƛǊ ƭŜ 

débat avec eux. 
· .ƻǳŎƘŜǎ ŘŜ ƳŞǘǊƻΣ ōǳǎ Ŝƴ ŎƛǊŎǳƭŀǘƛƻƴΣ ƻƴ Ŝǎǘ ǇŀǊǘƻǳǘΧ 
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[Ŝ ǊŀǇǇƻǊǘ ŘŜ ŦƻǊŎŜ ǎΩŜǎǘ ƛƴǾŜǊǎŞΣ Ŝǘ ŎŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƭŜ ǎŀƭŀƛǊŜ ǉǳƛ ŎƘŀƴƎŜ ƭŜǎ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘǎΦ !ǳƧƻǳǊŘΩƘǳi, 
tous les critères sont au même niveau, on veut tout, tout est au même plan. 

4. Avez-vous des préconisations pour attirer sur des métiers peu qualifiés ? 

·       tŜǊƳŜǘǘǊŜ ŀǳȄ ǊŞŦǳƎƛŞǎΣ Ŝǘ ŀǳȄ ǎŀƴǎ ǇŀǇƛŜǊ ŘΩŀŎŎŞŘŜǊ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛΦ Lƭ ȅ ŀ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ŘŜǎ 
programmes qui fonctionnent comme HOPE. On a des médecins qui ont traversé plusieurs mers pour 
ǾŜƴƛǊ ŦŀƛǊŜ ŀƎŜƴǘ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ ƛŎƛΣ Ŝǘ ƛƭǎ ǎƻƴǘ ŎƻƴǘŜƴǘǎΦ 9ǘ ǇƻǳǊǘŀƴǘ ŎΩŜǎǘ ƭŜ ǇŀǊŎƻǳǊǎ Řǳ ŎƻƳōŀǘǘŀƴǘ ǇƻǳǊ 
les faire travailler. 

·       Faciliter les renouvellements de carte de séjour. 

[ŀ ǾŀƭŜǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭ Řƻƛǘ şǘǊŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŞŜΣ Ŝǘ ƧŜ ǇŜƴǎŜ ǉǳΩƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ƭŁ Řǳ ǊƾƭŜ ŘŜ ƭΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜΦ hƴ 
Ǿƻƛǘ ōƛŜƴ ǉǳŜ ƳşƳŜ ǎƛ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ǇƻǳǊ ǇƻǳǾƻƛǊ ōŞƴŞŦƛŎƛŜǊ ŘŜ ƭΩ!w9 ǎŜ ǎƻƴǘ ŘǳǊŎƛŜǎΣ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ 
qui passent au RSA ne cherŎƘŜƴǘ Ǉŀǎ ǎǇŞŎƛŀƭŜƳŜƴǘ ǇƭǳǎΦ /Ŝ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƭŜ ƭŜǾƛŜǊΣ ŎŀǊ Ŝƴ ǘŜǊƳŜǎ ŘŜ ǾŀƭŜǳǊ 
cela ne leur pose pas de problème. 

[ŀ w{9 ǇŜǳǘ şǘǊŜ ǳƴ ŀȄŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ Ƴŀƛǎ ŎŜƭŀ ƴŜ Řƻƛǘ Ǉŀǎ şǘǊŜ ŘŜ ƭΩƘŀōƛƭƭŀƎŜΦ 5Ŝ ǎƻǊǘŜΣ ǉǳŜΣ ƳşƳŜ ƭŜǎ 
ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ŘƛǎŜƴǘ ƴŜ Ǉŀǎ ǎΩȅ ƛƴǘŞǊŜǎǎŜr puissent finir par y adhérer en voyant les actions mises en 
ǆǳǾǊŜΦ 
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 Interview David BOUSSEREAU ς Responsable de la mission 
locale de Touraine 

 

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

La Mission locale de TouraineΣ ŎΩŜǎǘ 72 salariés.  

Nous prenons en charge environs 5500 jeunes par an en complémentarité du Pôle Emploi. Nous les 
accompagnons vers des parcours de formation et des emplois. Nous les aidons également à mobiliser 
les aides mises à disposition par le gouvernement (formation, transǇƻǊǘΣ ƭƻƎŜƳŜƴǘΧύΦ 

Les jeunes arrivent souvent par bouche à oreilles. 

2. Comment êtes-Ǿƻǳǎ ƛƳǇƭƛǉǳŞ Řŀƴǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Κ 

Les jeunes viennent avec une envie de travailler mais avec des difficultés sociales sous-jacentes. Il y 
a une nécessƛǘŞ ŘŜ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛǎŞΦ bƻǘŀƳƳŜƴǘΣ ƭŜ 
logement est traité en priorité pour nous, car certains sont sans domicile fixe ou dans des situations 
incompatibles avec des horaires de travail. 

Quand le logement est traité, ǾƛŜƴǘ ƭΩŀǎǇŜŎǘ ǘǊŀƴǎǇƻǊǘ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŀǳǎǎƛ ǳƴ ŦǊŜƛƴΦ  [ΩŀǊǊƛǾŞŜ ŘŜǎ ǘǊƻǘǘƛƴŜǘǘŜǎ 
électriques amène de la souplesse et permet de contourner parfois la problématique des transports. 
Cependant le milieu agricole reste souvent inaccessible. 

Sur la mobilité, nous rencontrons également des problématiques de freins techniques et fonctionnel. 
Certains habitants de Tours centre ne sont jamais allés à Tours Nord ou en périphérie. 

LŜǎ ǇǊƻŦƛƭǎ ǎƻƴǘ ŜǎǎŜƴǘƛŜƭƭŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǇǊƻŦƛƭǎ ƛƴŦǊŀ ōŀŎΦ tƻǳǊ ƭŜǎ ƧŜǳƴŜǎ ǉǳƛ ŀǊǊƛǾŜƴǘ ŘŜ ƭΩŞǘranger, il y a 
des postbacΦ Lƭǎ ŎƘŜǊŎƘŜƴǘ ŘΩŀōƻǊŘ ǳƴ « job alimentaire » puis reprennent la formation. Nous avons 
aussi des parcours universitaires ratés (qui ont été en augmentation pendant le confinement). 

¢ƻǳǎ ƭŜǎ ŘƻƳŀƛƴŜǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ǎƻƴǘ ŎƻƴŎŜǊƴŞǎΦ bƻǘre quotidien est de faire matcher les profils avec les 
entreprises et notamment par le passé sur des offres dont la recherche de profil était cantonnée à 
ŎŜǊǘŀƛƴǎ ŘƻƳŀƛƴŜǎ ŀǾŜŎ ŘŜǎ ǎŀƭŀƛǊŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ł ǇǊƛƻǊƛ ƴƻƴ ŀǘǘǊŀŎǘƛǾŜǎΦ /ΩŜǎǘ ƭŜ Ŏŀs 
ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎΣ ƳŞǘƛŜǊ ǉǳƛ ǎƻǳŦŦǊŜ, ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘ de son image, mais aussi des horaires décalés, 
à temps partiel, Ŝǘ ŘΩǳƴ ōŜǎƻƛƴ de mobilité inter-sites avec des salaires bas. 

En outre, lŀ ƴƻǘƛƻƴ ŘΩŜƴƎŀƎŜƳŜƴǘ Ŝǎǘ ǇŀǊ ŀƛƭƭŜǳǊǎ ŎƻƳǇƭƛǉǳŞŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ƧŜǳƴŜǎΦ [ŀ ƴƻǘƛƻƴ ŘΩŜŦŦƻǊǘ ƴΩŜǎǘ 
peut-şǘǊŜ Ǉŀǎ ǘǊŝǎ ƛƴǘŞƎǊŞŜ Řŀƴǎ ǳƴŜ ǇŀǊǘƛŜ ŘŜ ƴƻǎ ƧŜǳƴŜǎ Ŝǘ ŎŜƭŀ ǎΩŜǎǘ ǊŜƴŦƻǊŎŞŜ Ǉƻǎǘ /h±L5Φ [Ŝ Ŧƭƻǘ 
ŘΩŀǊƎŜƴǘ ŘŞǇƻǎŞ ǇƻǳǊ ŦƛƴŀƴŎŜǊ ǳƴŜ ŎŜǊǘŀƛƴŜ ǇŀǊǘƛŜ ŘŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜ Ŝǎǘ ŀƴŎǊŞ ŎƘŜȊ ƭŜǎ ƧŜǳƴŜǎ Ŝǘ ƛƭ Ŝǎǘ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ 
pour eux de faire la part des choses. 

Par ailleurs, il y a un décalage entre les attentes salariales et les compétences. Le tremplin et la bonne 
ŦƻǊƳǳƭŜ ǇƻǳǊ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳȄ ƧŜǳƴŜǎ ŎΩŜǎǘ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ƛƴǘŞǊƛƳŀƛǊŜΦ ζ WŜ ǇŜǳȄ ōƻǎǎŜǊ Ŝǘ ƳΩŀǊǊşǘŜǊ ǉǳŀƴŘ ƧŜ 
veux ». De plus, il y a une valorisation des fins de contrat avec la prime de précarité de 10%.   

Les entreprises ont conscience et disent que pour les jeunes qui ont la capacité de travailler et les 
compétences humaines, ce sont eux qui choisissent leur employeur. Pour toutes les populations mais 
surtout chez les jeunes, ƭΩŀƳōƛŀƴŎŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŞǉǳƛƭƛōǊŞŜǎ ǎƻƴǘ 
ƛƴŎƻƴǘƻǳǊƴŀōƭŜǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴ ǾǊŀƛ ǘƻǳǊƴŀƴǘΦ 
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Clairement, il est observé que les employeurs recherchent désormais le savoir-être de base (politesse, 
ponctualité, communicationΧύ Ŝǘ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ ǎŜ ŎƘŀǊƎŜ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΦ 

3. vǳŜƭƭŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Ǿƻǳǎ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜǊ Řŀƴǎ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ŦƛŘŞƭƛǎŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ Ŝƴ 
tension, sur des emplois peu qualifiés ? 

Dans les nouvelles pratiques observées, nous voyons les employeurs et les agences de travail 
intérimaire qui occupent le terrain et sont très présents en local. La communication évolue 
également, elle est moins formelle. Les grosses entreprises viennent dans les établissements 
scolaires et peu chez nous. 

Depuis 5 ans, les entreprises (hors grandes entreprises) sont très proches des missions locales : elles 
diversifient leur sourcing et la mission locale est reconnue comme étant un service aux entreprises. 

Sur 100% des jeunes qui ont participé au cursus renforcés (300 candidats), 65% des jeunes ont trouvé 
ǳƴ ŜƳǇƭƻƛΦ [ΩƻŦŦǊŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ Ŝǘ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ǾŜǊǎ ƭϥŜƳǇƭƻƛ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ƭŜǎ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦǎ 
ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ŜȄƛǎǘŜƴǘ Ŝǘ ŦƻƴŎǘƛƻƴƴŜƴǘΦ 

La mission locale accompagne les jeunes sur le savoir-être qui eǎǘ ǳƴ ǇǊŞǊŜǉǳƛǎ ǎǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
(via des partenaires formation, des compagnies ŘŜ ǘƘŞŃǘǊŜΧύΦ [ΩŜǎǘƛƳŜ ŘŜ ǎƻƛ Ŝǎǘ ǳƴ ŘŜǎ ǇǊŜƳƛŜǊǎ 
freins et pour une partie des jeunes la stabilité sociale est un frein. Sur Tours 20 à 25% des jeunes 
viennent des quartiers prioritaires. La souffrance psychologique est très présente. La mission locale 
a une obligation de formation pour les 16 ς му ŀƴǎ Υ ŎΩŜǎǘ ǇŀǊŦƻƛǎ ǘǊŝǎ compliqué ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜǊ ŘŜǎ 
ƧŜǳƴŜǎ Ŝƴ ǊǳǇǘǳǊŜ ŀǾŜŎ ƭΩŞŎƻƭŜ. 

Sur la population migrante, ƭΩŜƴǾƛŜ ŘΩŀǾŀƴŎŜǊΣ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Ŝǎǘ Ǉƭǳǎ ƳŀǊǉǳŞŜΣ ƳşƳŜ ŎƘŜȊ ƭŜǎ ab! 
(Mineur Non Accompagné). La ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞ ƭƛƴƎǳƛǎǘƛǉǳŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ǳƴŜ ōŀǊǊƛŝǊŜ car ils sont 
conscients de cette difficulté et font des efforts pour progresser rapidement. 

[ΩŀǇǇƻǊǘ Řǳ ŎƻƭƭŜŎǘƛŦ ŀǇǇƻǊǘŜ ōŜŀǳŎƻǳǇ ŀǳȄ ƧŜǳƴŜǎΦ [Ŝ ǊȅǘƘƳŜ ǇǊƻǇƻǎŞ ǇŀǊ ƭŀ Ƴƛǎǎƛƻƴ locale permet 
aux jeunes de retrouver des repères qui seront transposables dans l'entreprise avec un appui 
ŦƛƴŀƴŎƛŜǊ ŘŜ рлл ŜǳǊƻǎ ƻǳ ŘŜ олл ŜǳǊƻǎ ǎǳƛǾŀƴǘ ƭŜǎ ƛƳǇƾǘǎΦ /ΩŜǎǘ ŎǳƳǳƭŀōƭŜ ƧǳǎǉǳΩŁ ул҈ Řǳ {aL/Φ 

Nous organisons des forums emploi avec des partenaires de travail intérimaire : 75 à 80 jeunes par 
demi-journée (300 jeunes sur 2 jours). Tous ceux qui pouvaient ont trouvé du travail, certains 
travaillaient dès le lendemain. 

tƻƛƴǘ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜƭ Υ [ΩŀŎŎŝǎ Ł ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ƴΩŜǎǘ Ǉƭǳǎ ǳƴ ŦǊŜƛƴΣ ƭΩƻŦŦǊŜ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ ŜȄƛǎǘŜ. Elle est très large 
en France mais peu lisible (les conseils régionaux, les communes, etc.). Il y a un mille-feuille de 
propositions. La difficulté est plutôt 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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 Interview de Stéphanie MOTTE ς Directrice associée - 
ά5ƛŀƭƻƎǳŜs et Solutionsέ 

 

Stéphanie MOTTE est Directrice Associée de Dialogues et Solutions, agence de communication 
spécialisée sur les surjets RH, fondée par Olivier Prêtre et Gaëlle Doriel ƛƭ ȅ ŀ ол ŀƴǎΦ [ΩŀƎŜƴŎŜ Ł ǘŀƛƭƭŜ 
humaine connait un fort développement avec 12 salariés en 2020 et maintenant 22 salariés. 

 

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

 

Au démarrage l'agence était orientée sur l'achat de média puis elle a progressivement migré vers le 
partenariat puis le conseil en attractivité. 

L'agence travaille à la fois sur des micro-situation comme avec GRDF en Normandie au tour de la 
Méthanisation (faire rayonner l'acteur sur le volet RH) ƻǳ ƭΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎǳǊ ƭŀ 
proposition et la négoŎƛŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ƧƻōōƻŀǊŘǎ ŘΩŀƴƴƻƴŎŜs de recrutement. Grâce aux nombre 
important de clients que nous représentons, nous parvenons à obtenir un coût et une qualité de suivi 
qui est importante. En outre, de manière plus macro, nous travaillons au niveau des branches, 
congrès, forums, ou les régions comme avec la région Bretagne sur l'attractivité des territoires. 

 

2. vǳŜƭƭŜ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ Ǿƻǳǎ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜǊ Řŀƴǎ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ŦƛŘŞƭƛǎŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ŘŜǎ 
secteurs en tension, sur des emplois peu qualifiés ? 

 

La pénurie est une réalité dans tous les milieux (INDEED : +54% d'offres d'emploi mises en ligne et 
comme c'est en principe d'enchère +54% sur les prix qui s'envolent !). La restauration est fortement 
touchée avec 30% des effectifs qui a quitté le secteur (travail, le week-ŜƴŘΣ ŎƻǳǇǳǊŜΧύ ŀǾŜŎ ǳƴ 
transfert visible vers la logistique. 

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

La marque employeur prend de la place mais le sujet se porte sur la cohérence : comprendre ce que 
vis le terrain, est-ce cohérent avec ce que l'entreprise veut réellement. Il faut communiquer en 
externe mais aussi aligner l'interne. "Quelle est la promesse employeur : il faut faire vivre la promesse 
puis la communiquer". Or ŎΩŜǎǘ ǎƻǳǾŜƴǘ ƭΩƛƴǾŜǊǎŜ ǉǳƛ ǎŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜΦ 

En complément, les codes ont changé : les attentes des salariés ont changé, par exemple, la sécurité 
de l'emploi n'est plus la priorité. Concernant les entreprises à mission : est-ce réel ? Est-ce la 
perception des candidats ?  

 

3. Comment êtes-Ǿƻǳǎ ƛƳǇƭƛǉǳŞ Řŀƴǎ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǇŜǳ ǉǳŀƭƛŦƛŞǎ Κ 
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bƻǘǊŜ ŀƎŜƴŎŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜ ǇƻǳǊ ǘƻǳǎ ǘȅǇŜǎ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ όǎŜŎǘŜǳǊΣ ǘŀƛƭƭŜΣ géographie).  

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

o Exemple "pas de télétravail" = management à l'ancienne. 
o Exemple : demande de télétravail pour des métiers dans la restauration, avant impossible or 
ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ŀŎǘŜǳǊǎ ƻƴǘ Ŧŀƛǘ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘŜ ƭŜ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ directeurs de 
restaurant pour leurs journées administratives. 

o Exemple très concret de virage ; nous ! Dialogue et Solutions : mise en place d'un CSE, d'un 
Plan d'épargne entreprise, passage de 5 à 7 semaines de vacances, etc. Alors que nous 
sommes une petite structure de 22 personnes. /Ŝǎ ŀǾŀƴǘŀƎŜǎ ƴƻǳǎ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ ŘΩŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ 
fidéliser les talents que nous recrutons. 

Dans les virages à appréhender : "On a fait rentrer le travail à la maison : comment fait-on pour faire 
rentrer la maison dans le travail ? " 

Le travail de fond sur le recrutement c'est le message employeur et l'expérience salarié. "Pôle Emploi 
se met à faire vivre l'expérience recruteur et recruté" 

Le tout numérique ? Pas sûre ? Il faut aller chez les potentiels salariés, venir dans la vie des candidats 
? Certains cabinets sont venus sur des chantiers "un café contre un CV ou des coordonnées".  

Le local, la radio, la presse locale reprend le pas. Le ludique aussi :"Viralité (Jeux concours) - speed 
dating - ticket d'or". 

Deux autres sujets : le lieu et la compétence. Pour la compétence le palliatif sur le recrutement 
passera par les Soft-skills (exemple : Mc DO "VENEZ comme vous êtes") : le message est très large, il 
touche plus de monde. 

Parmi le TOP des actions mises en place dans les entreprises : le conseil sur la marque employeur, le 
conseil stratégique, l'achat de média et l'animation de réseaux (Bouche à oreilles et cooptation). 

Dans les bonnes pratiques : 

o Les salariés boomerang (ceux qui reviennent) = "Faire des réseaux d'alumni" (L'Oréal et 
Mazars) 

o Les reconversions : un vivier important (Accompagner le changement / la 
professionnalisation) 
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 Synthèse enquête DARES 

 

5ŀƴǎ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ŘŜ ƭŀ 5!w9{ ǇŀǊǳŜ Ŝƴ Ƨǳƛƴ нлнн ǇƻǊǘŀƴǘ ǎǳǊ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴ άQuelles sont les conditions 
de travail qui contribuent le plus aux difficultés de recrutement dans le secteur privé ?έΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ 
ŘŞŎƻǳǾŜǊǘ ǉǳŜ тм ҈ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ƛƴǘŜǊǊƻƎŞǎ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ǎƛƎƴŀƭŜƴǘ ŀǾƻƛǊ Ŝǳ ŘŜǎ 
ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ Ł ǊŜŎǊǳǘŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǾŀŎŀƴǘǎ ŀǳ ŎƻǳǊǎ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ ŞŎƻǳƭŞŜΦ  

Ces problèmes sont le plus souvent attribués à une pénurie de personnel qualifié, mais le rôle des 
conditions de travail apparaît lui aussi important. Ainsi, les employeurs qui signalent que leurs 
salariés sont exposés à des conditions de travail difficiles sont plus nombreux (85 %) à connaître des 
difficultés de recrutement. Les horaires atypiques ou imprévisibles ainsi que la difficulté à pouvoir 
faire un travail de qualité sont parmi les expositions professionnelles les plus associées aux 
difficultés de recrutement. 

 
 

Si nous regardons de plus près les 
ŘƻƴƴŞŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩIƾǘŜƭƭŜǊƛŜ 
Café Restaurant, on constate que 
Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴ ǘƛŜǊǎ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ 
(31,65%) déclarent ne pas avoir de 
difficultés à recruter. Contre 28,85% 
qui déclarent rencontrer des 
problématiques de recrutement 
liées à ƭŀ ǇŞƴǳǊƛŜ ŘŜ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜΣ 
24,08% aux conditions de travail, 
8,16% au salaire peu attractif. 

 

Dans le graphique n°2 on constate que toutes les 
entreprises indépendamment de leurs tailles sont 
confrontées à des problèmes de pénuries de main-
ŘΩǆǳǾǊŜΦ /ŜǇŜndant, les petites entreprises de 10 à 19 
salariés sont touchées à 36,36% alors que les entreprises 
plus importantes dépassent les 40%. Les établissements 
les plus impactés sont ceux compris entre 200 et 499 
salariés avec 49% de difficultés liées à de la pénurie de 
Ƴŀƛƴ ŘϥǆǳǾǊŜΦ 
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 Enquête terrain quantitative - questionnaire  
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 Réponses question ouverte enquête terrain quantitative 

 

Quelle autre action l'entreprise pourrait mettre en place pour vous aider dans votre équilibre vie 
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 famille-travail.  

Aider à construire le projet professionnel 

Aménagement temps de travail, plus de souplesse. 

Aménagements d'horaires  

Anticipation des horaires dans l'hôtellerie  

Augmentation des salaires  

Augmentation des salaires ou aide au logement dans les grandes villes  

Augmentation des salaires 

Augmenter les salaires, activités, chèques vacances,  

CE 

Charge de travail 

Coupure de Yammer ect ... de 20 h à 6h + Week-end 

Des heures  

Des moments conviviaux et une justesse  

Développer le télétravail  

Diminuer la pause méridienne pour partir plus tôt  
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Embaucher une personne de plus dans le service, de façon à pouvoir poser des jours de repos, 
congés plus facilement. Proposer un CE adapter aux jeunes. Augmenter les salaires. Proposer un 
véhicule de fonction/service attitré.  

Éviter changements de chantier et augmenter mes heures  

Évolution 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 travail (nb de chambre à l'heure) 

Moins de distance entre les sites  

Moins de mails 

Monosite  

Monosite  

Ne pas commencer à 6h du matin car pas de transport  

Nos clients parfois nous demandent d'intervenir le week-end. On doit être disponible  

Pas de nettoyage d'escaliers ni de sanitaire  
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Pas de problème  

Pas de travail le week-end  

Plus de considération et d'humain. 

Plus de recrutement et donc meilleure gestion du temps et de l'organisation 

Prévoir le planning à l'avance  

Prioriser les activités 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 week-end  

Un bon management tourné vers l'humain, la cohésion de groupe et non vers les objectifs et le 
profit 

Un cdi  

Un management plus humain et la reconnaissance de mon niveau de diplôme  

Un service de restauration sur le site  

Un seul site  
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Une aide financière ou un aménagement des horaires  

Véhicule de fonction 

Voir plus les managers sur le terrain 
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 Courbe de Beveridge 

Figure 3 : Indicateur de 2007-2022 (Source INSEE) 

La première courbe bleue « avant crise 2008 » nous permet ŘŜ ǾƻƛǊ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ζ ŎƭŀǎǎƛǉǳŜ η ŘŜ 
ƭΩƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŀǾŜŎ ǳƴŜ ŘƛƳƛƴǳǘƛƻƴ Řǳ ŎƘƾƳŀƎŜ Ŝǘ ǳƴŜ ƳƻƴǘŞŜ ŘŜ ƭŀ ǘŜƴǎƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛΦ 

Le phénomène inverse est observé sur la courbe rouge « post-crise 2008 ». Cet évènement se 
renouvelle sur la courbe vertŜ ŘŜ ƭŀ ζ ǇŞǊƛƻŘŜ /h±L5 η Ł ƭΩƛǎǎǳŜ ŘŜ ƭŀ ŎǊƛǎŜΦ  
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 LƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ǘŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 5!w9{ 

Les indicateurs réalisés par la DARES et Pôle Emploi se fondent :  

¶ Pour le niveau de tension sur :  

ω [Ŝ ǊŀǇǇƻǊǘ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ŦƭǳȄ ŘΩƻŦŦǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝƴ ƭƛƎƴŜ Ŝǘ ƭŜ ŦƭǳȄ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƛƴǎŎǊƛǘǎ Ł tƾƭŜ 
emploi en catégorie A 

ω [Ŝ ǘŀǳȄ ŘΩŞŎƻǳƭŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭŀ ŘŜƳŀƴŘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǳǊ ƭŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜǎ !Σ . Ŝǘ 
C 

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ǇǊƻƧŜǘǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘǎ ŀƴǘƛŎƛǇŞǎ ŎƻƳƳŜ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜǎ ǇŀǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ 

¶ Pour ƭΩƛƴǘŜƴǎƛǘŞ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜ Υ 

ω [Ŝ ƴƻƳōǊŜ ŘΩƻŦŦǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ ǇǊƻƧŜǘǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ǊŀǇǇƻǊǘ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ƳƻȅŜƴ ǎǳǊ ǳƴ 
métier  

¶ Pour les conditions de travail contraignantes :  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Ŧŀƛǎŀƴǘ ŦŀŎŜ Ł ŀǳ Ƴƻƛƴǎ ǘǊƻƛǎ ŎƻƴǘǊŀƛƴǘŜǎ ǇƘȅǎƛǉǳŜǎ Řŀƴǎ ƭΩŜȄŞŎǳǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ 
travail 

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ƭƛƳƛǘŞǎ ŘŜǇǳƛǎ ŀǳ Ƴƻƛƴǎ с Ƴƻƛǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ǉǳŜ ƭŜǎ ƎŜƴǎ Ŧƻƴǘ 
habituellement  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Řƻƴǘ ƭŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǎǘ ōŀǎŞ ǎǳǊ ƭŀ ǊŞǇŞǘƛǘƛƻƴ ŎƻƴǘƛƴǳŜ ŘŜ ƎŜǎǘŜǎ  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŀƴǘ ƭŜ ǎŀƳŜŘƛ Ŝǘκƻǳ ƭŜ ŘƛƳŀƴŎƘŜ Ŝǘκƻǳ ǎǳǊ ŘŜǎ ƘƻǊŀƛǊŜǎ ŘŜ ƴǳƛǘ  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Řƻƴǘ ƭŀ ƧƻǳǊƴŞŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǎǘ ƳƻǊŎŜƭŞŜ  

¶ Pour la non-ŘǳǊŀōƛƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Υ  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ƻŦŦǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘǳǊŀōƭŜǎ ό/5L ƻǳ /55 ŘŜ Ǉƭǳǎ ŘŜ 6 mois)  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ƻŦŦǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ǇǊƻƧŜǘǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŀƴǘƛŎƛǇŞǎ ŎƻƳƳŜ ƴƻƴ ǎŀƛǎƻƴƴƛŜǊǎ 

¶ Pour la main-ŘΩǆǳǾǊŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ Υ  

ω [Ŝ ƴƻƳōǊŜ ƳƻȅŜƴ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝƴ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ! ǎǳǊ ƭŜǎ п Ŧƛƴǎ ŘŜ ǘǊƛƳŜǎǘǊŜ ŘΩǳƴŜ ŀƴƴŞŜ 
pour 1 000 salariés  

¶ Pour le lien spécialité de formation et métier :  

ω ¦ƴ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŘŜ ŎƻƴŎŜƴǘǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ  

ω ¦ƴ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŘŜ ǎǇŞŎƛŦƛŎƛǘŞ ŘŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ  

ω [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ƴƻƴ-diplômés dans le métier parmi les jeunes actifs  

 
Grâce ces indicateurs et chiffres clés, nous avons voulu analyser les entreprises touchées par ces 
difficultés à recruter. 
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 Modèle des 4P appliqué au marché du travail 

 

La théorie des 4P, créée par Jérôme Mac CARTHY, est un classique du développement des gammes 
de produits. Il permet de positionner son produit, face à ses concurrents, pour ce qui nous concerne 
ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ŦŀŎŜ Ł ŘΩŀǳǘǊŜǎ ƻŦŦǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻǳ ǳƴ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ ŦŀŎŜ Ł ǳƴ ŀǳǘǊŜ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊΦ   

Le principe est qu'une offre proposée aux consommateurs, est une combinaison de plusieurs 
composantes. Elles sont mélangées entre elles et non pas juxtaposées côte à côte, de façon à 
représenter une offre globale.  

Ces composantes nommées 4P sont à la base :  

¶ (1) Le produit (Product),  

¶ (2) Le prix (Price),  

¶ (3) Le lieu (Place)  

¶ (4) La communication (Promotion). 

Elles ont été complétées pour devenir les 7P puis les 8, 9 et 10 P en y ajoutant : 

¶ όрύ [Ŝǎ Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩƛƴǘŜǊŀŎǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŜ ŎƭƛŜƴǘ όtǊƻŎŜǎǎύΣ ƭŜ ŎŀƴŘƛŘŀǘΣ  

¶ (6) Les compétences des équipes (People), les RH entre autres, 

¶ (7) Les composantes matérielles associées au produit (Physical environnement), 
ƭΩŜƴǾƛǊƻƴƴŜƳŜƴǘ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ƭŜǎ ŎƻƭƭŝƎǳŜǎ ƻǳ ƭŜǎ ŀǾŀƴǘŀƎŜǎ ŀǎǎƻŎƛŞǎΦ  

¶ (8) Les partenariats (Partnership), 

¶ (9) Permission Marketing (Seth Godin29ύ [ΩƛŘŞŜ Ŝǎǘ ŘΩŀƳŜƴŜǊ ƭŜ ŎƭƛŜƴǘ Ł ǊŜǾŜƴƛǊ ǾŜǊǎ ƭŜ 
ǇǊƻŘǳƛǘΦ /ΩŜǎǘ le principe des cartes fidélisation, 

¶ (10) La vache Pourpre (The purple cow - Seth GodinύΦ [Ŝ ǇǊƛƴŎƛǇŜ Şǘŀƴǘ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘΩǳƴŜ ǾŀŎƘŜ 
ǇƻǳǊǇǊŜ ŀǳ ƳƛƭƛŜǳ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǾŀŎƘŜǎΣ ƭŀ ǊŜƴŘŀƴǘ ǳƴƛǉǳŜ Ŝǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŀōƭŜ ǇŀǊ ǘƻǳǘ ǳƴ ŎƘŀŎǳƴΦ 

 

/Ŝ ƳƻŘŝƭŜ Ǿƛǎŀƴǘ Ł ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜǊ ǳƴŜ ƻŦŦǊŜ ƎƭƻōŀƭŜ ƛƭ ǇŜǳǘ şǘǊŜ ƴŀǘǳǊŜƭƭŜƳŜƴǘ ŎƻƳǇƭŞǘŜǊ ǇŀǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ 
composantes. Nathalie VAN LAETHEM dŞŎǊƛǘ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻn de ce modèle dans son article30 sur 
ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Řǳ ƳƛȄ-marketing vers 10P et Ŝƴ ǇǊƻǇƻǎŀƴǘ ƳşƳŜ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴǎ ǇƻǘŜƴǘƛŜƭƭŜǎ 
comme la Passion, la Puissance ou encore le sensoriel en utilisant le mot Paprika. 

Pour notre sujet il est intéressant de noter la proposition faites en « 8ème P » par Nathalie VAN 
LAETHEM qui propose les partenariats (Partnership) rejoignant ainsi un axe que nous avons observé 
dans les pratiques de recrutement. 

 

 

http://sethgodin.typepad.com/
http://sethgodin.typepad.com/
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Figure 11 : Modèle des 4P étendu au 7P 
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 Modèle de Porter appliqué au marché du travail 

 

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ƭΩƻŦŦǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǎǘ ǳƴ ǇǊƻŘǳƛǘ Řŀƴǎ ǳƴ ƳŀǊŎƘŞ ŎƻƴŎǳǊǊŜƴǘƛŜƭƭŜΦ 9ƭƭŜ Řƻƛǘ ǎŜ ǾŜƴŘǊŜ 
auprès des candidats et nous pouvons y appliquer le modèle des 5 forces de Porter31 est un outil 
ǉǳƛ ǇŜǊƳŜǘ ŘΩanalyser la concurrence sur un marché. 

 

[ΩŀƴŀƭȅǎŜ ǊŜǇƻǎŜ ǎǳǊ ƭŜǎ р ŀȄŜǎ ǎǳƛǾŀƴǘǎ Υ ƭΩƛƴǘŜƴǎƛǘŞ ŘŜ ƭŀ ŎƻƴŎǳǊǊŜƴŎŜΣ ƭŜ ǇƻǳǾƻƛǊ ŘŜ ƴŞƎƻŎƛŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 
clients, le pouvoir de négociation des fournisseurs, la menace des nouveaux entrants ainsi que la 
menace des produits de substitution. 

 

Nous pourrions penser que ce modèle est uniquement applicable au cabinet de recrutement qui 
sont en concurrence « immédiate » par leur objet commercial de service mais il peut être plus 
ƭŀǊƎŜƳŜƴǘ ǳǘƛƭƛǎŞ ǇƻǳǊ ŀƴŀƭȅǎŜǊ ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ des entreprises et de la fidélisation de 
ƭŜǳǊǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎΦ [ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Şǘŀƴǘ ƭŜ ŦƻǳǊƴƛǎǎŜǳǊ ŘΩǳƴ ǇǊƻŘǳƛǘ : un emploi. 

 

En reprenant les 5 axe du modèle de PORTER : 

 

¶ [ΩƛƴǘŜƴǎƛǘŞ ŘŜ ƭŀ ŎƻƴŎǳǊǊŜƴŎŜ : Le marché du travail est en tension et la bataille pour recruter 
les candidats est lancée, 

 

¶ Le pouvoir de négociation des clients :  cet item est représenté par les entreprises en 
demande de ressources. 

 

¶ Le pouvoir de négociation des fournisseurs Υ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ƭŁ ŘŜǎ ŜƴǘƛǘŞǎ ǇŜǊƳŜǘǘŀƴǘ ŘŜ ŦƻǳǊƴƛǊ ŘŜǎ 
candidats aux entreprises (Les candidats en direct ou au travers des cabinets de 
ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ ΧΦύ 

 

¶ La menace des nouveaux entrants : cette menace sur ce marché peut être perçue sous 
plusieurs angle. 

 

.1 La première et la plus importante est les nouveaux concurrents. Dans une tension de 
ƳŀǊŎƘŞ ƭŜǎ ŀŎǘŜǳǊǎ ŞǘŜƴŘŜƴǘ ƭŜǳǊǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜǎ ǎǳǊ ŘŜǎ ȊƻƴŜǎ ŘŜ ŎƘŀƭŀƴŘƛǎŜǎ ƧǳǎǉǳΩŀƭƻǊǎ 
inexploitées, 

.2 La deuxième est celle de la place prise par les nouveaux canaux de recrutements venant 
faire concurrence aux canaux traditionnels 

 



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

108 

¶ La menace des produits de substitution : Elle peut être également représentée par la 
captation de profil inadéquate en première approche mais pouvant de par leurs capacités 
venir remplacé les profils historiques. ???? 

 

 

Figure 12 : Modèle de PORTER & Ressources Humaines 

 

[Ŝ ƳƻŘŝƭŜ ŘŜ tƻǊǘŜǊ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ Ŝƴ ǇǊŜƴŀƴǘ Ŝƴ ŎƻƳǇǘŜ п ŦŀŎǘŜǳǊǎ ŜȄǘŜǊƴŜǎ :  

 

¶ Facteurs réglementaires. La réglementation, la loi, la norme impactent le travail favorisant 
ƻǳ ƴƻƴ ƭŀ ǊŜǇǊƛǎŜ ŘΩǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǇƻǳǊ ǳƴ ƛƴŘƛǾƛŘǳ ŀǳ ǘǊŀǾŜǊǎ ŘΩŀƛŘŜ ŦƛƴŀƴŎƛŝǊŜ ƻǳ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ 
sur un secteur géographique donné. 

 

¶ Facteurs technologiques. Ce sont à la fois les facteurs de changement les plus visibles ς la 
ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛŜ Ŝǎǘ ƭŁ ŀǾŀƴǘ ŘŜ ǇŜǊǘǳǊōŜǊ ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ Ŝǘ ƭŜ ƳƻƴŘŜ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭΦ Les évolutions 
technologiques viennent modifier le travail32, les métiers évoluent.  

 

tƻǳǊ ƻōǘŜƴƛǊ ǳƴŜ ƭƛŎŜƴŎŜ Řŀƴǎ tŀǊƛǎΣ ǳƴ ŎƘŀǳŦŦŜǳǊ ŘŜǾŀƛǘ ŎƻƴƴŀƛǘǊŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǊǳŜǎ ŘŜ 
Paris pour pouvoir proposer le trajet le plus approprié. A présent les applications telle que 
maps ou waze remplacent et surpassent cette compétence et y apporte la connaissance du 
trafic.  
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¶ Facteurs économiques. Les évolutions économiques et monétaires qui ont une incidence 
ǎǳǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ [Ŝ ŎƻǶǘǎ ŘŜ ƭŀ Ƴŀƛƴ ŘΩǆǳǾǊŜ ό[Ŝ ǎŀƭŀƛǊŜύΦ  

 

¶ Facteurs de comportements et de mode de vie. La crise sanitaire «COVID » a marqué un 
virage sur nos modes de vie et sur le sens de travail, modifiant ainsi les comportements de 
ǎŀƭŀǊƛŞ Ł ƭΩŞƎŀǊŘ ŘŜ ƭŜǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭΦ 
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 Les ancres de carrière 

[ΩŀƴŎǊŜ ŘŜ ŎŀǊǊƛère est « quelques chose » de « non négociable η ǳƴ ŞƭŞƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ ƴŜ ǇŜǳǘ 
abandonner et qui guidera ses choix. Dans sa théorie, Schein (1975 à 1976) va en mettre huit en 
évidence autour de trois piliers : les talents et habiletés, les motivations et besoins ainsi que les 
attitudes et les valeurs. Il décrit donc 8 ancres :  

 

мύ !ƴŎǊŜ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜ ǘŜŎƘƴƛǉǳŜκŦƻƴŎǘƛƻƴƴŜƭƭŜ Υ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ ǎŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜ Ǿƛŀ ƭΩŜȄŜǊŎƛŎŜ ŘŜ ǎŜǎ 
talents.  

2) Ancre autonomie : autonome dans ses décisions professionnelles.  

оύ !ƴŎǊŜ ǎŞŎǳǊƛǘŞκǎǘŀōƛƭƛǘŞ Υ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ ƻǊƎŀƴƛǎŜ ǎŀ ŎŀǊǊƛŝǊŜ ŀǳǘƻǳǊ ŘŜ ƭŀ ǎŞŎǳǊƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
et non de nature ou position hiérarchique.  

4) Ancre managériale : la personne oriente sa carrière vers des postes de direction. Sans 
exclure des postes fonctionnels ou techniques qui seront des tremplins.  

рύ !ƴŎǊŜ ŎǊŞŀǘƛǾƛǘŞ Υ [ΩƛƴŘƛǾƛŘǳ ƻǊƛŜƴǘŜǊŀ ǎƻƴ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ǾŜǊǎ ƭŜ ōŜǎƻƛƴ ŘŜ ŎǊŞŀǘƛƻƴΦ 
(Opportunité de créer son entreprise)  

6) Ancre dévouement : Ses valeurs en prennent le pas sur une promotion.  

7) Ancre défi ǇǳǊ Υ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ Ǿŀ ŘŞŦƛƴƛǊ ǎŀ ǾƛŜ ŀǳ ǘǊŀǾŜǊǎ ŘŜ ŎƻƳǇŞǘƛǘƛƻƴΣ ŘŜ ŘŞŦƛǎΣ ŘΩƻōǎǘŀŎƭŜǎ 
à passer.  

уύ !ƴŎǊŜ ǎǘȅƭŜ ŘŜ ǾƛŜ Υ wŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩǳƴ ŞǉǳƛƭƛōǊŜ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜκǾƛŜ ǇǊƛǾŞŜΦ  

Une neuvième ancre peut également être ajoutée : « ƭΩƛƴǘŜǊƴŀǘƛƻƴŀƭ ηΦ Lƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘŜ ƭΩŀǘǘǊŀƛǘ ŘŜǎ 
ƴƻǳǾŜŀǳȄ ŜƴǾƛǊƻƴƴŜƳŜƴǘǎ όǇŀȅǎΣ ŎǳƭǘǳǊŜǎύ ǉǳΩƛƭǎ Ǿƻƴǘ şǘǊŜ Ƴƛǎ ŀǳ ŎŜƴǘǊŜ Řǳ ǇǊƻƧŜǘ 
professionnel.  

 

[Ŝǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎ ƎŀƎƴŜǊŀƛŜƴǘ Ł ƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ƭŜǎ ŀƴŎǊŜǎ ŘŜ ŎƘŀŎǳƴ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎΣ ŀŦƛƴ ŘΩƘŀǊƳƻƴƛǎŜǊ 
ƭΩŜƴǾƛǊƻƴƴŜƳŜƴǘ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ƻǳ ƭŜǎ ǎƻƭutions qui conviennent à leurs besoins (et à leurs intérêts) 
professionnels dominants. 

 

  



 

M®moire dôexpertise 

Attirer et fidéliser dans des secteurs en forte tension, sur des métiers peu qualifiés 

MBA Management des Ressources Humaines ï Promotion 19 

Camille LASSALLE ï Emmanuel PONROY ï Géraldine GUIRAND  

111 

 


