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Fideliser les compétences
stratégiques : un enjeu
majeur pour les PM

Avec le papy-boom et une concurrence de plus
en plus vive sur le marché du recrutement,
les PME qui nont pas mis en place de GPEC
risquent d'étre fragilisées par le départ de
collaborateurs aux compétences stratégiques.
Pages 6 a 9
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Page 2 ANTICIPER... les attentes des cadres

QUESTION A

Jean-Frangois Amadieu,
directeur de ['Observatoire
des discriminations.

1l est dans l'intérét des
entreprises de s'ouvrir 3 la
diversité. D'abord, elles se
mettent en sécurité du point
de vue juridique, au regard
d'interventions possibles

de la Halde. Elles sécurisent
aussi leur image, une affaire
de discrimination étant vite
médiatisée. Ensuite, une plus
grande diversité leur permet
de miser sur davantage de
créativité qu‘avec des équipes
uniformes, ou encore de se
rapprocher de leur clientéle
pour mieux la comprendre.
Elles y viendront de toute
fagon dans les années a venir
puisque, avec le papy-boom,
la main-d'ceuvre va se raréfier.

LEGISLATION

Des chances pour l'égalité
devant 'emploi

ne femme, a
iplome égal avec
on homologue
asculin, sera-t-
lle choisie pour un
poste de dirigeant ?
Et Mohamed, de Sarcelles,

a-t-il autant de chances de

voir son CV retenu que Bertrand,
de Paris ? LObservatoire des
discriminations l'a prouvé par
un «testing» en 2004 : Uenvoi
de deux CV identiques avec

une seule variable modifiée
(comme l'origine, le sexe,

le lieu de résidence) a

démontré que sortir d'une
certaine norme peut disqualifier
le meilleur des candidats.

Le 18" décembre 2005, le
Premier ministre, Dominique

de Villepin, lancait son plan
pour «l'égalité des chances».
Son objectif est dabord de
conjurer le chomage dans

les quartiers dits «sensibles» :
les jeunes en recherche d'emploi
doivent se voir proposer stage
ou emploi dans les trois mois,
le contrat jeune en entreprise
est étendu aux non-diplomés,

le futur service civil volontaire
prévoit dorénavant un volet
d'«accompagnement vers
'emploi», et les entreprises
sont invitées a expérimenter le
CV anonyme. De plus, UEtat veut
donner «une valeur législative»

aux vérifications a limproviste,
tant a l'entrée en discothéque
que pour la recherche d’emploi.
Le gouvernement s‘intéresse
aussi a l'éducation : a partir
de la rentrée 2006, les
adolescents pourront entrer

en apprentissage dés 14 ans.
Et & 15 ans, ils auront
désormais l'age requis pour
signer un véritable contrat

de travail. Enfin, la Haute
autorité de lutte contre

les discriminations et pour
l'égalité (Halde) recoit

le pouvoir de sanctionner
toute discrimination illégale
par des amendes allant jusqu'a
25 000 euros.
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RECRUTEMENTS 2005-2006

+ 4% de recrutements
cadres attendus pour 2006

L'année 2006 s'annonce prometteuse en termes de recrutements
de cadres. De 168 000 a 178 000 embauches sont prévues, confirmant
le nombre élevé de recrutements enregistré en 2005.

Les 11 000 entreprises du panel interrogé par
UApec fin 2005 annoncent une croissance pos-
sible de 4% de leurs recrutements par rapport
a 2005, année exceptionnelle durant laquelle
171 000 recrutements ont été réalisés - soit légeé-
rement plus que les estimations les plus optimistes.
Des niveaux d’embauche élevés, observés pour la
derniére fois dans les années fastes : entre 1999
et 2001. A Uexception notable de Uindustrie, tous
les secteurs économiques envisagent une hausse
des recrutements : jusqu‘a + 10% dans la construc-
tion et les services, + 8% dans

le commerce. Le nombre des

embauches devrait donc se T
maintenir & des niveaux élevés 8 000

pour la quasi-totalité des fonc- 7000

tions cadres. En particulier, la 6000

R&D, fonction-clé sur le et
marché, devrait atteindre les

14 000 recrutements, un volume 4000
d'embauches témoignant d'une 3 000
politique volontariste des 2000
entreprises en matiére dinves- S % :
tissement. Les jeunes diplomés 4 ./

devraient également bénéficier
de cette amélioration de la

Restauration

conjoncture. Cette embellie profitera aux cadres
confirmés, qui devraient peser pour 45% dans les
embauches totales. Particulierement sils habitent
le Languedoc-Roussillon (hausse prévue de 20%
des recrutements) ou les régions PACA et Rhone-
Alpes (respectivement + 7% et + 6% d’embauches
attendus). En Ile-de-France, locomotive du marché
de l'emploi cadre, les perspectives sont encore
meilleures qu'au début de l'année 2005 : 18% des
entreprises envisagent une hausse de leur effectif
pour l'année 2006.

5900
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346 8 560 § ; :
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Distribution
Aéronautique
Informatique

Audit
Banque

Prévisions 2006 du nombre de postes supplémentaires par secteur.

LAVIS DE

Valérie Bazin, responsable
des Etudes aupres des
entreprises a l'Apec.

«Révélateur
d'une gestion
de court
terme ?»

Le niveau de recrutement
observé en 2005 et les
prévisions pour 2006 sont de
bonnes nouvelles pour l'emploi
cadre. Sur un marché de 'emploi
qui reste globalement favorable
aux entreprises, tout se passe
comme si les politiques RH
visaient avant tout une
adaptation immédiate

a Vamélioration ou 2 la
dégradation de la conjoncture
économigue. Cela témoigne

sans doute de la généralisation
d‘une vision des RH privilégiant
le court terme. L'embellie est
générale, a 'exception du secteur
industriel, mais elle est soutenue
principalement par les grandes
entreprises. Celles qui ont
embauché en 2005 sont aussi
celles qui prévoient d'embaucher
en 2006. Les PME, quant 3 elles,
se montrent beaucoup plus
réservées dans un environnement
qui reste incertain.

En bref

Un record historique pour Apec en 2005 : le taux de croissance des offres d'emploi cadre a
atteint + 23% (155 400 offres), soit prés de 30 000 offres de plus qu'en 2004, année qui affichait
déja une progression de 40% par rapport & 2003 ! @ La publication d'offres d’emploi en

ligne reste élevée en décembre 2005, avec un indice de 153 points, contre 95 en décembre 2004, soit une augmentation
de 58 points. ® Linformatigue conserve sa place de leader : avec 48 200 offres publiées en 2005, ce secteur représente

prés du tiers des offres confiées a [Apec. @
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Page 4 | ANTICIPER... les attentes des cadres

- Duw'est-ce que le travail par misgion ? =~ Faudle tr - Letavail par mission est-il amené
té . a . @ se déevelopper? '
AR :

; o : S - Quelles perspectives le travail par
Gunedon -2  S i . Combien de cadres sont concernés ~ ~ mission ouvre-t-il pour les cadres ?
uestion 2 ‘ : Bl v ,‘ i :
Depuis quand le travail par mission f\"-m“‘e . .. o
s'est-il développe ? o S : : :
Bl . .
Cl »

Des prévisions encourageantes pour outplacement : 88% des «outplacés» retrouvent
E n b re un emploi salarié et 55% des cadres qui en bénéficient retrouvent un emploi en huit mois

(contre douze mois avec un accompagnement «classique»). @ La fonction marketing-
commercial progresse de 16% en 2005 : avec 31 100 offres sur l'année, elle affiche une croissance de 10 points par rapport

a 2004. @ La situation des offres concernant les activités tertiaires est trés contrastée : progression des secteurs banque
(+ 30%) et immobilier (+ 24%), stabilité de la fonction assurance, mais recul du secteur tourisme hétellerie (- 8%).®

Actif [numéro 25 | avril-juin 2006
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REFERENTIELS METIERS

Carrieres informatiques :
un outil pour y voir clair...

Avec une croissance de 59% en 2004, linformatique a représenté un
quart des offres d'emploi cadre. En 24 fiches, le Référentiel des métiers de
linformatique édité par lApec fait le point sur les enjeux et les perspectives.

La fonction informatique regroupe un ensemble
de métiers qui s’exercent soit chez les presta-
taires (constructeurs, éditeurs de logiciels,
SSIL...), soit au sein de structures utilisatrices,
quil s'agisse de grandes entreprises, de PME,
d'entreprises publiques, d’administrations ou
de services de collectivités locales. Responsables
stratégiques, spécialistes du développement et de
l'intégration, responsables de production et d'ex-
ploitation, experts en systéme/réseau/données,
consultants et collaborateurs commerciaux ou mar-
keting : tous ces acteurs sont aujourd’hui confron-
tés a des mutations a la fois technologiques, orga-
nisationnelles et fonctionnelles. Au plan technolo-
gique, il s'agit dintégrer les évolutions du Web et
les technologies sans fil, tout en tirant parti du
succés de ['Open Source. C6té organisation, les
directions informatiques doivent faire face aux
enjeux liés a l'externalisation et a la délocalisation,
qui modifient les organisations en renforcant le role
des chefs de projet. Elles doivent aussi répondre au
mieux aux attentes fonctionnelles des utilisateurs.
Les prestataires, quant a eux, sont demandeurs de
collaborateurs commerciaux et marketing afin de

promouvoir leurs services et de conquérir de nou-
veaux marchés. Les cadres de la fonction informa-
tique doivent désormais étre polyvalents pour pou-
voir combiner expertises techniques, management
et capacités fonctionnelles.

CHRONIQUE
INTERNATIONALE

Allemagne :
Uorganisation
des entreprises
évolue

Selon une étude du cabinet
Hewitt réalisée auprés de

50 groupes internationaux

en Allemagne, '‘évolution

du monde du travail nécessite

de transformer les fonctions

des ressources humaines.

Car, aujourd’hui, les départements
RH passent plus de temps

au processus de recrutement

qu‘a la fidélisation des salariés

et au développement des talents.
Or, la gestion des seniors,

la promotion de compétences
pluridisciplinaires, l'anticipation
des parcours des salariés en
interne sont plus que jamais des
priorités. C'est pourquoi certains
groupes ont remplacé leur modéle
décentralisé de département
ressources humaines par

une organisation «chapeau,
centralisée et multiservice.

Elle répond aux questions

les plus fréquentes des salariés
de fagon anonyme et électronique
(téléchargement de formulaires...),
traite-les demandes spécifiques
comme des éclaircissements

sur la feuille de paie.

Lentreprise estime que époque
d'un «référent» RH est révolue :
nombre de ses fonctions,
notamment administratives,

sont déléguées au manager.

Les RH peuvent ainsi se concentrer
sur des stratégies de long terme
comme le développement

des compétences. En particulier
grace a un systéme assisté

par ordinateur de «pistage

des talents» qui actualise les
qualifications, les postes et les
actions engagées par l'entreprise.

Financial Times Deutschland,
www.ftd.de, 19 janvier 2006.
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Retrouvez de nouveaux dossiers sur:
www.recruteurs.apec,

RECRUTEMENT

Les conséquences d'un mauvais recrutement

Un recrutement peut engager
avenir d’une entreprise via
la pérennité de son capital
humain. Ainsi, les «erreurs

de casting» lors de Uembauche
peuvent avoir des conséquences
majeures : perte de clients,
projets retardés ou désorganisa-
tion d'un service. Lorsquiily a
inadéquation entre la personne
recrutée et le poste, Uentreprise
n'a souvent pas d'autre choix gue
de se séparer d'un collaborateur.

«Ce qui peut entrainer

un codt psychologique si les
collégues de la personne partie
se sont investis pour lintégrer.
Ils peuvent aussi émettre des
reproches vis-a-vis des respon-
sables de ce recrutement géné-
rant une mauvaise ambiancey,
explique Michel Hehn, respon-
sable du centre Apec de Metz.
A cela s'ajoutent un coiit
financier et l'altération

de limage de 'entreprise :

le turnover rie passe pas
inapercu auprés des clients.

«Il ne faut pas oublier les
conséquences pour la personne
“mal” recrutée : elle a peut-étre
démissionné pour rejoindre ce
poste et doit donc se remettre
sur le marché du travail,
ajoute Michel Hehn. Souvent

a l'origine de ces mauvaises
expériences, un entretien
d'embauche mal préparé et une
définition de poste approxima-

tive. Et, pourtant, des solutions
existent pour réussir un recru-
tement : se faire accompagner
par des professionnels - lApec
propose diverses formations
d'aide au recrutement -, accor-
der de l'importance 3 la période
dintégration, faire réguliére-
ment le point sur les objectifs
a atteindre... Et pourquoi pas
une réorientation dans un autre
service ou vers une nouvelle
mission comme alternative ?
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OPTIMISER... vos relations avec Apec
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FORMATIONS

Réussir vos recrutements internes

Page 15

FORMATION RECRUTEMENT

Pour réussir ses recrutements internes...

En 2006, les centres Apec
ont prévu d'organiser
quinze sessions de

la formation «Réussir vos
recrutements internes».
Programmée sur une journée,
celle-ci s'adresse aux chefs
d'entreprise, DRH et chefs

de service qui managent des
équipes et mettent en place
des politiques de mobilité.
Son objectif ? Les aider

a comprendre les enjeux

des recrutements internes

et a mieux les gérer. Cette
formation se veut a la fois
instructive et pratique. Ainsi
les stagiaires commencent

par repérer les enjeux et

les spécificités du recrutement
interne. Ils se penchent
ensuite sur des études de cas
concrets et des simulations
centrées sur leurs besoins

et leur expérience.

Les participants rédigent aussi
un plan d'action & chaque étape
de la formation, pour mieux
profiter des connaissances
acquises une fois de retour
en entreprise. Ces plans
d'action sont trés concrets et
portent sur des engagements
comme «rédiger des annonces
pour les postes & pourvoir

en interne» ou «organiser des

Béatrice Hétier-London, c L

e en dé

au centre Apec de Montreuil.

entretiens avec les candidats
qui ont été recalés».

Enfin, l'Apec assure un suivi
téléphonique pour chacun
des stagiaires présents

(de U'ordre de six par session).

Un entretien de suivi est
ensuite défini avec le
consultant Apec pour faire

PP

le point sur les actions qu‘ils
ont choisi de mettre en ceuvre
et les aider a trouver des
solutions s‘ils ont rencontré
des difficultés.

Une maniére
de fidéliser
les cadres

Béatrice Hétier-London,
consultante au centre Apec

de Montreuil. Les enjeux

d'un recrutement intere

sont souvent confondus avec
ceux d'un recrutement externe.
Pourtant, avec la pénurie de
cadres qui commence 3 se faire
sentir, ces recrutements sont
capitaux. Le recrutement interne
est l'axe majeur d'une politique
de gestion des compétences :

il permet de rendre concrétes
les politiques de ressources
humaines de Uentreprise auprés
des cadres, notamment celles
de la mobilité et de la gestion
des compétences. C'est

une maniére de les fidéliser

et de satisfaire les besoins

des jeunes, plus exigeants en
termes de rapidité d'évolution.

‘ ‘ Rendre

concrétes les

politiques RH
de Uentreprise
aupres

des cadres.”
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