
« Des grands groupes sont déjà par-
faitement rodés, mais on est encore
dans une phase de piétinement pour
la mobilité internationale. Les entre-
prises ne savent pas bien la gérer
alors que nombre de leurs collabora-
teurs ont l’appétence, les compéten-
ces et la maîtrise de l’anglais. L’autre
point faible concerne l’e-learning.
Alors que c’est le moyen d’apprendre
n’importe où, n’importe quand, à
moindre coût et de manière indivi-
dualisée. » — J. L.B.tion que connaît le management

reste la prise de conscience de la
notion de sens. « Ce qui conduit à ne
plus parler, mais à agir concrètement
en matière de diversité et de RSE. Les
collaborateurs attendent cet engage-
ment sociétal et environnemental,
toutautantquelesclientsetlesparties
prenantes»,assureGhislainMisson-
nier. Les initiatives en faveur de
l’accès à l’emploi des personnes en
situation de handicap (comme chez
STEF) ou à destination de publics
marginalisés (comme chez Sodexo,
groupe qui accompagne sur le che-
min de l’emploi les détenus) illus-
trentcettedynamique.

Toutefois, de l’avis Frank Bour-
nois, le management des RH peut
encoreprogresserdansdeuxvoies :

fonction personnel (Ciffop-univer-
sité Paris II), auteur notamment 
d’ouvrages sur les meilleures prati-
quesRHdesentreprisesduCAC40.
Ce qui nécessite de l’organiser au 
plusprochedu terrain.

Mobilité internationale

Pour ce faire, de plus en plus de
sociétésgarnissent lesrangsdeleur
serviceRHenmobilisantdesopéra-
tionnels. « Il y a trois populations au
sein des DRH : des spécialistes ayant
une carrière exclusivement RH, des
généralistesissusdubusinessquires-
tent ensuite dans la filière RH et de
plus en plus des profils qui font des
allers-retours vers le terrain, note
FrankBournois.Lerecoursàcesder-
niers est évident. Mais il ne faudrait
pas atteindre un trop grand déséqui-
librecarlafonctionrequiertunmini-
mum de technicité RH. » Autre ten-
dance, le regain d’intérêt pour la
gestion des experts. « Compétitivité,
innovation… Tout cela passe par les
technologies, pointe Frank Bour-
nois. Les entreprises doivent rega-
gner la confiancedes expertsdont les
carrières sont plus plates que celles
des managers. »

Néanmoins, la principale révolu-

E
lle fête ses trente ans. C’est
aux alentours de 1983 que la
fonction ressources humai-

nes s’est parée de cette nouvelle
appellation (délaissant celle de
«personnel»).Depuis,lesboulever-
sements – globalisation, concur-
rence, révolution technologique…–
se sont multipliés. Et accélérés.
«Danscecontexte,lesenjeuxRHévo-
luent de plus en plus vite, observe
Ghislain Missonnier, président du
Cercle Humania. Désormais, la
fonctionRHaunevaleurstratégique
au sein des organisations. Au même
titre que les fonctions commerciales,
financières, les personnes occupant
desposteRHsontdevéritables“busi-
ness partners”… »

LanotiondeRHestd’autantplus
stratégique que le marché de
l’emploi subit de fortes tensions et 
qu’il est admis par tous que le H de 
RH est le générateur de perfor-
mance et de rentabilité. « De fait, et 
de façon bien plus prégnante que par
lepassé, lesdirigeantsattendentde la
fonction RH qu’elle remplisse des 
missionsépousantlastratégieglobale
etqu’elle enrendecompte»,constate
FrankBournois,directeurducentre
interdisciplinaire de formation à la 

TENDANCE//Formation,mobilité, diversité…Quels sont les virages –
parfois serrés –que la fonction ressourceshumainesdoit sepréparer ànégo-
cier ?Etat des lieux, à l’occasiondesprixduCercleHumania2013.

DesDRHquichangent
pouraiderleur
entrepriseàévoluer

Propos recueillis par
Julie Le Bolzer

E
ntrée chez Safran (ancienne-
ment groupe Snecma) en
1990, Françoise Deschee-

maekerenestdevenueDRHen1995.
Désormais présidente de la filiale
Safran Human Resources Support
Inc., elle remporte le grand prix du
Cercle Humania du DRH devenu
Président, succédant ainsi à Nonce
Paolini, président du groupe TF1,
couronné l’an passé et président du
jurycetteannée.

Quand vous étiez étudiante,
rêviez-vous davantage de RH
ou de direction générale ?
De ressources humaines, déjà…
Une vocation très tôt nourrie
commeuniversitaire enFranceet
auxEtats-Unis.Mais je rêvais sur-
tout d’ancrer cette vocation dans
l’entreprise : pour moi, le lieu par
excellence du développement
humain. C’est pourquoi, avec
enthousiasme, j’ai rejoint Louis
Gallois, que j’avais servi dans
l’administration, quand il est
devenu président de Snecma.

Comment s’est passée
votre rencontre avec les RH ?
Ma nomination en 1995 comme
DRH de Snecma est intervenue
dans un contexte difficile. La
société était engagée dans une
série de changements . Mon
équipe était chargée des ques-
tions techniques de RH et je me
concentrais plutôt pour ma part
sur les programmes de manage-
ment et d’organisation.

Si vous deviez citer un seul
programme spécifique
que vous avez introduit

quand vous étiez DRH…
Je choisirais la mise en place pour
Snecma, entre 1998 et 2001, d’un
référentieldemanagementetdeses
outils opérationnels. Le groupe
Snecma n’avait jamais entrepris de
démarchedecetype.Or lesdifficul-
tés et les changements qu’il avait
connusentre 1991 et 1998rendaient
urgenteslamiseenplacededémar-
ches de progrès dans chacune de
ses filiales et la construction d’un
référentiel communpourcanaliser
les énergies. Le groupe Snecma,
devenuSafranen2005,n’apascessé
d’évoluer et de se renforcer depuis

lors, mais la prise de conscience
nouvelle de l’importance du mana-
gement des hommes et des organi-
sations, née dans cette période
charnière entre de grandes mena-
ces et une performance réinstallée,
estdemeurée.Onretrouvelemême
état d’esprit dans les pratiques et
programmes actuels de la DRH de
Safran et notamment dans le
«modèledeleadership»dugroupe.

Comment passe-t-on des RH
à la direction générale ?
Après sept ans passés ensuite
comme directeur de la communi-
cation du groupe, c’est ma nomi-
nation comme PDG de la filiale
Safran Consulting qui m’a fait
renouerpleinement et asseznatu-
rellementavecmonexpériencede
lastratégieduchangementetavec
mes réflexes RH. Car la vocation
de cette société est de répondre
aux besoins des filiales et direc-
tions du groupe dans la gestion de
leurs projets de transformation et
de leurs évolutions techniques et
managériales. J’ai réalisé alors
qu’un président est aussi un déve-
loppeur de ressources humaines.

Y a-t-il une valeur particulière-
ment importante au sein
du groupe Safran ?
A titre personnel je réponds : le
respect des engagements. Envers
les personnels, les clients, les par-
tenaires et les actionnaires. C’est
un état d’esprit de confiance,
impulsé aujourd’hui par le prési-
dent Herteman, et perceptible
partout dans le groupe. Un atout
essentiel du développement et de
la réussite de Safran. Je l’ai tou-
jours véri f ié et aujourd’hui
encore dans le cadre de la prési-
dence que j’exerce de la filiale
Safran Human Resources Sup-
port, Inc. La mutualisation des
fonctions support RH pour toutes
les filiales présentes dans la zone
Amérique du Nord, n’aurait pu
réussir sans le respect, quotidien-
nement démontré, des engage-
ments en matière de coûts, de
qualité et de réactivité des servi-
ces rendus.

Comment s’articulent,
concrètement, vos actions
de responsabilité sociétale ?
Les deux fondations de Safran que

je préside, pour l’insertion des
publicsendifficultéetpourl’accom-
pagnement des jeunes musiciens
d’exception, agissent en parfaite
synergie avec la DRH : même souci
de promouvoir les jeunes talents,
même primauté de la cohésion
sociale et de l’égalité des chances.
Les fondations fonctionnent aussi
comme un laboratoire social, dont
les capacités d’innovation se nour-
rissentconstammentd’expériences
humaines qui élargissent l’horizon
de Safran.

Quel regard rétrospectif por-
tez-vous sur votre carrière ?
J’ai exercé mes responsabilités
dans des périodes plus ou moins
difficilesetdepuisquelquesannées
dans une période prospère. Mais
les périodes difficiles ont aussi été
pour moi des opportunités de lan-
cer, ou d’accompagner, des actions
qui n’auraient pas mobilisé aussi
facilement sans les challenges qu’il
fallaitrelever.J’aieuaussi lachance
de pouvoir toujours faire ce dont
j’avaisenvie.Enfin, laconfianceque
mes responsablesont sumeporter
a été mon vrai moteur. n

D
R

INTERVIEW
FRANÇOISE
DESCHEEMAEKER
Présidente de Safran Human

Resources Support Inc.

et des fondations Safran

«L’entrepriseestlelieuparexcellencedudéveloppementhumain»

La notion de RH est d’autant plus stratégique que lemarché
de l’emploi subit de fortes tensions. Photo Getty Images

« Compétitivité,
innovation... Tout
cela passe par les
technologies. »

FRANK BOURNOIS

Directeur du Ciffop-
université Paris II

Le Cercle Humania récompense l’innovation managériale

L’objectif : créerdu lienentre lesDRHet
ainsi favoriser l’échangedebonnesprati-
ques. Fondédans cette optiqueen2004, le
CercleHumania réalisedes études sur les
problématiquesRHetorganisedes tables
rondesqui fédèrent chaqueannéeprèsde
500responsablesRH.Pour ladeuxièmean-
née consécutive, le think tankdécerne, en
partenariat avecLaPoste, FromontBriens
et « LesEchos », ses trois prix saluant la car-
rièredu«DRHdevenuprésident » et récom-
pensant les entreprisesqui ont fait preuve
d’innovationen termesdeRHetdeRSE.
Couronnédugrandprix l’anpassé, l’ancien

DRHNoncePaolini, PDGdugroupeTF1, prési-
de le jury, composé cette annéede Jean-Paul
Bailly, PDGdugroupeLaPoste (vice-président
du jury), NicoleNotat, présidentedeVigeo,Vé-
roniqueRouzaud,DRHdugroupeAreva, ainsi
quedeFrankBournois, codirecteurdeCiffop-
universitéParis II. Les lauréats 2013 sont Fran-
çoiseDescheemaeker, présidentedeSafran
HumanRessources Inc. dugroupeSafran ;
STEFreçoit le prixde l’innovationRH ; et So-
dexo celui de l’innovationRSE.— J. L. B.
Surbusiness.lesechos.fr les témoignages
des lauréats et la version intégrale de l’interview
deFrançoiseDescheemaeker.

TendanceDesDRHqui changent pour aider leur entreprise à évoluer //P. 33
Prix RSE Sodexo prépare des détenus à reprendre un emploi //P. 34
Prix RH STEF aide les handicapés à évoluer dans l’entreprise //P. 35
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L’ambition ? Soutenir le dévelop-
pement de projets locaux (*)
d’accèsà l’énergieàdestinationdes
communautésdéfavorisées.Lancé
en 2011, GDF Suez Rassembleurs
d’Energies, qui vaut au groupe
d’avoir été nominé au prix de
l’innovation RSE du Cercle Huma-
nia, privilégie les initiatives res-
ponsablesetdurablesayantunfort
impact social, et donnant la prio-
rité aux énergies renouvelables ou
peuémettricesdeCO2. Chacunede
ces in i t ia t ives es t née de la
réflexiond’entrepreneurs sociaux,
engagés dans une démarche cen-
tréesurl’humain.« Touscesprojets
sontdéployéspardes entrepreneurs
sociauxpour lespopulations locales
avec l’appui de GDF Suez et de ses
collaborateurs », précise Laure
Vinçotte, directrice de la société
d’investissementsolidaire,etenga-
gée dans GDF Suez Rassembleurs
d’Energies depuis sa création.

Le don, l’assistance techni-
que et l’investissement
L’initiative RSE s’articule autour
de trois piliers. Lepremierd’entre
eux, le don : la Fondation d’entre-
prise GDF Suez, via son pro-
gramme Energies solidaires, sou-
tient les projets des associations
et ONG œuvrant pour l’accès à
l’énergie des populations pau-
vres. Deuxièmepilier, l’assistance
technique : dans le cadre de sa
politique de mécénat de compé-
tences, le groupe incite les sala-
riésàmettre leurexpertise, quelle
qu’elle soit, au service de démar-
ches solidaires. Le troisième
pilier est l’investissement, avec la

mise en place du fonds solidaire
GDF Suez Rassembleurs d’Ener-
gies : chaque collaborateur du
groupe en France peut y investir
tout ou partie de son intéresse-
ment ou de sa participation, et
soutenir ainsi les projets portés
par les entrepreneurs sociaux.

« Lacréationdecefondsareçuun
accueil très favorable auprès de nos
collaborateurs. Les résultats des
deux campagnesd’intéressement en
sont l’illustration, pointe Laure
Vinçotte. C’est la première fois que
les salariés sont invités à investir
dans un fonds qui a une telle réso-
nanceavec leursmétiers.Etc’estune
façon de donner du sens à son épar-
gne. GDF Suez Rassembleurs
d’Energies met l’humain et l’envi-
ronnement au cœur de l’activité du
groupe, le H de RH prend ainsi une
autre dimension. »— J. L. B.

(*) Partout où le groupe GDF Suez est

présent, y compris dans de nombreux

pays étrangers.
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Une journée pour optimiser
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ASSOCIATIONS, FONDATIONS
& ENTREPRISES :
Pourquoi et comment s’allier
dans unmonde qui bouge ?

E
xponis signifie, en latin,
« c e l u i q u i p l a c e e n
dehors ». Sortir de prison

est une chose. Intégrer l’entreprise
enestuneautre.Fortesd’uneexpé-
rience de plus de vingt-cinq ans
comme prestataire dans le milieu
carcéral, les équipes de Sodexo
perçoivent parfaitement que
l’absence d’emploi à la sortie de
détentionestun facteur important
de risque de récidive. « Partant de
ce constat, nousavons crééExponis,
un programme spécifique dédié à la
mise enrelationentredétenusen fin
depeineet entreprisesà larecherche
de collaborateurs », explique Nico-
las Thomazo, président du pôle
justiceservicesdeSodexo.Une ini-
tiative qui lui vaut le prix de l’inno-
vation RSE 2013 du Cercle Huma-
nia.

Ce dispositif, auquel sont dédiés
une quinzaine de chargés de rela-
tions entreprises implantés sur
tout le territoire, repose sur trois
missions complémentaires. Un
travail d’accompagnement, sur le
long terme,despersonnes incarcé-
rées,afindemesurerleuremploya-
bilité et leurs compétences, et sur-
tout de s’enquérir de leur degré de
motivation. Ensuite, une démar-
che de prospection sur le marché
de l’emploi local (artisans, PME,

filiales de grands groupes...) : une
mission de terrain indispensable
pourconvaincrelesemployeurs.Et
le tissage d’une relation de proxi-
mité avec les magistrats d’applica-
tion des peines et les services péni-
tent ia i res d ’ inser t ion et de
probation(SPIP)afindepréparerla
sortie au cas par cas.

Evaluation nationale
« Nous avons vocation à proposer
auxdétenusdesparcoursderéinser-
tion individualisés, insiste Serge
Thuault, directeur de la formation
professionnelle au sein de l’entité
justice services de Sodexo.Nous les
invitons à réfléchir à leur projet pro-
fessionnel, cela en bénéficiant d’un
accompagnement personnalisé
assuré par une équipe pluridiscipli-
naire : psychologue, conseiller

emploi formation... »Une fois iden-
tifiés les souhaits et les capacités,
les formations proposées permet-
tent d’acquérir ou d’approfondir
des compétences professionnelles.
« Nos dispositifs viennent de faire
l’objet d’une évaluation nationale de
l’Association nationale pour la for-
mation professionelle des adultes
(Afpa) qui a salué la qualité d’inter-
vention et l’engagement de nos équi-
pes », souligneNicolasThomazo.

A ce jour, 545 détenus ont béné-
ficiéduprogrammeExponisetont
trouvé un emploi pérenne à leur
sortie de prison. Cela partout en
Franceetdansdessecteursdivers :
hôtellerie-restauration, mainte-
nance, bâtiment, industrie, espa-
ces verts, tertiaire, nettoyage... Et,
notamment, au sein du groupe
Sodexo lui-même.— J. L. B.

PRIXRSE//Lancé en France en 2010 par Sodexo Justice Services, filiale intervenant dans les établissements
pénitentiaires, le programme Exponis a pour objectif l’insertion professionnelle des détenus.

Sodexo,préparedesdétenus
àreprendreunemploi

L’initiative GDF Suez
Rassembleurs d’Energies
a pour objectif de soutenir
l’action des entrepreneurs
sociaux dans leurs projets
locaux d’accès à l’énergie.

GDFSuezLuttercontre
laprécaritéénergétique

Christian Lurson, directeur des ressources humaines
et communication France de Sodexo. Photo DR

Laure Vinçotte, directrice
de GDF Suez Rassembleurs
d’Energies. Photo DR

Le mot du DRH

« Depuis sa création en 1966, Sodexo se développe sur les va-
leurs d’esprit de service, d’équipe et de progrès, qui fédèrent
aujourd’hui nos 420.000 collaborateurs dans lemonde*. La
vocation de Sodexo est de placer l’être humain au cœur des
organisations et de la société en faisant de sa qualité de vie
un facteur déterminant de la performance individuelle et
collective. Ce prix vient donc récompenser tout ce que nous
mettons enœuvre, tant dans les ressources humaines
qu’auprès des personnes pour qui nous travaillons, pour
faire de Sodexoune entreprise socialement responsable. »
— Propos recueillis par J. L. B.
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ont bénéficié d’un emploi
pérenne.
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M
alentendants, diabétiques,
vict imes d’ inf irmité
motrice ou de déficience

visuelle… Ils sont 572 au sein du
groupeStefàparticiperactivementà
leur évolution professionnelle, par
choixoupouradapter leur fonction
à leur handicap. Avec les Journées
découverte métiers, le spécialiste
européen de la logistique du froid
vient en quelque sorte d’inventer
l’accompagnement professionnel
sur mesure, pour des salariés qui
n’ont pas toujours, spontanément,
l’idée de « faire carrière ». Avancée
couronnée par le prix de l’innova-
tion RH du Cercle Humania. « Le
projet estné il yadeuxansde l’opéra-

tion, “un jour, un métier en action”
menéepar l’Agefiph (*)»,sesouvient
Robert Isabella, chevilleouvrièredu
projet en tant que directeur des RH
diversité et qualité de vie au travail.
Avec les Journées découverte
métiers, STEF (2.502,3 millions
d’eurosdechiffred’affaires)aadapté
ce concept, en interne, à sonactivité
France (12.000 salariés dont 4,72 %
d’handicapés). Depuis son lance-
ment, 70 salariés se sont engagés
dans cette démarche. Dix ont choisi
d’exercer un nouveaumétier. Des
exemples ?Unpréparateurde com-
mandesaintégré l’équipeduservice
après-vente. Unemanière pour lui
de prévenir la détérioration de sa

motricité et d’apporter son expé-
rience dans le suivi des colis. Une
assistante RH se forme à l’ergono-
mie, après avoir découvert cette dis-
ciplinegrâce justement aux travaux
menés au sein de laMissionHandi-
cap. « Il n’y a pas eu un seul échec »,
préciseRobert Isabella.Certainsont
préféréresterà leurposte.

Facteur de cohésion sociale

Commelastandardistedusited’Avi-
gnon, victime de dégénérescence
visuelle, qui travaille sur un stan-
dard téléphonique adapté. « Depuis
sept ans, Stef mène une politique
volontaristedegestiondespersonnels
handicapés », rappelle Gérard Gro-

ffe, directeurdes ressourceshumai-
nes, groupe Stef. « Les deux tiers de
noseffectifssontconstituésdeperson-
nelouvrier,travaillantsurlesquaisde
chargement, dans le froid, ou sur les
routes. » L’entreprise aurait pu s’en
tenir à une logique « comptable » et
défensive, pour répondre notam-
ment au seuil de 6 %, fixé par la loi
Handicap. Mais avec le soutien de
Francis Lemor, président de Stef,
l’entreprise a décidé de passer à un
mode plus offensif. Elle a signé avec
les syndicats trois plans d’action
triennaux, dont le dernier porte sur
lapériode2013-2015,et lancécepro-
gramme Journées découverte
Métiers, qui se révèle un puissant

facteur de cohésion sociale. « Cette
opération a aussi été pour nous un
révélateur»,expliqueGérardGroffe.
Nombre de salariés qui suivent un
traitementcontrelediabèteparexem-
ple ont ainsi révélé leur handicap. Ils
avaient peur qu’on les montre du
doigt.»Laboratoired’expérience, les
Journées découvertemétiers pour-
raient bien être étendues, dans une
seconde phase, à d’autres catégo-

ries : les séniors par exemple. Et
pourquoi pas, un jour, à l’ensemble
des salariés qui ne savent pas tou-
jourstrèsbiencequefontleurvoisin
ni lesmétiers exercés dans d’autres
filialesouservicesdugroupe.
—RégineEveno

(*) Association de gestion du fonds

pour l’insertion professionnelle des

personnes handicapées.

PRIXRH//Avec un handicap, on n’ose pas toujours prendre le risque de changer demétier. Le groupe STEF a donc
proposé à ses 572 salariés handicapés de les accompagner dans leur carrière, en se formant à de nouvelles fonctions.

STEFaideleshandicapés
àévoluerdansl’entreprise

Après la téléréalité, M6 lance le
«métier-réalité».L’idée?Proposer
à tous les collaborateurs du
groupe une immersion – de deux
heures à deux jours – dans une
autre équipe. Du contrôle de ges-
tion à la production, dumarketing
à la rédaction, de l’assistance qua-
lité à la publicité… « Des fonctions
support à notre cœur de métier
audiovisuel, tous les postes, tous les
profils, tous les âges sont concer-
nés », explique Marianne Des-
camps, directrice du développe-
mentRHchezM6.Baptisée« Dans
lapeaude... » (unnomquifaitécho
à l’émission « Zita, dans la peau
de... », programmeoù l’animatrice
se plonge dans le quotidien des
participants), cette initiative,
nominée au prix de l’innovation
RH du Cercle Humania, offre
l’opportunité d’une ouverture. Et,
surtout, elle casse les silos.

« En rapprochant notamment
des interlocuteurs internes régu-
liers,cetteopérationfacilite latrans-

versalité et l’échange de bonnes pra-
t iques », souligne Marianne
Descamps. Elle est également
l’occasion d’une première appro-
che d’unnouveaumétier en cas de
réflexion sur une mobilité au sein
de l’entreprise. « A la suite d’une
enquête interne d’opinion, réalisée
en 2011, nous avons constaté une
forteattentesurlamobilité, indique
la responsable du développement
RH.Du fait de la grande diversité de
métiers au sein du groupe, certains
collaborateurs pouvaient se sentir
démunis lorsqu’ils s’interrogeaient
sur une possible évolution profes-
sionnelle. » « Dans la peau de... »
fait ainsi office de réponse ludique
à cette demande.

Chaque édition, en 2012 et 2013,
a été saluée par l’enthousiasme
tant des collaborateurs que des
managers. « La première année,
nous espérions de 30 à 50 immer-
sions. Et ce sont près de 80 person-
nes qui ont participé ! Idem l’année
suivante », note Marianne Des-
camps. Une mobilité effective a
déjàabouti (uneautreest encours
de finalisation) : l’immersion en
contrôle de gestion d’une « assis-
tante redevance » l’a convaincue
dans samotivation à se réorienter
professionnellement. Six mois
plus tard, elle bénéficiait d’une
opportunité d’embauche dans
l’équipe visée. — J. L. B.

En lançant « Dans la peau
de… », une opération RH
qui permet aux collabora-
teurs de s’immerger dans
une équipe différente, M6
favorise l’esprit d’ouverture
et de découverte. Et répond
à une forte attente sur la
mobilité.

M648heuresdanslapeaud’unautre

Les enjeux étaient de taille. Le
groupeOrange s’est donc attelé, dès
2010, à répondre à deux défis
majeurs. D’une part, restaurer la
confiance des salariés, notamment
en favorisant une transparence
accrueenmatièredetrajectoirepro-
fessionnelle. D’autre part, anticiper
le départ de 30.000 collaborateurs
(dufaitdelapyramidedesâges)d’ici
à 2020, en faisant de la gestion des
compétencesunepriorité.

Réponse concrète à ces deux
challenges, qui a valu à l’opérateur
unenominationauprixdel’innova-
tion RH du Cercle Humania ?
« “Mon itinéraire” est unoutil 2.0 qui
permetàtouslessalariésdevisualiser
les parcours internes auxquels ils
peuvent prétendre », explique Ludo-
vic Guilcher, directeur adjoint des
ressources humaines du groupe.
Accessible depuis l’intranet, ce dis-
positif sécurisé, en libre-service
vingt-quatre heures sur vingt-qua-
tre,offredesperspectivespersonna-
lisées et contextualisées : le salarié a

lapossibilitédeseprojeteràl’échelle
locale,maisaussinationale.

« Toutes les opportunités y sont
présentées », insiste Ludovic Guil-
cher.Outrelecontenuduposteet la
localisation géographique, le
contextegénéralde laplaceàpour-
voirestégalementdétaillé.«Lecan-
didat peut ainsi visualiser tout l’éco-
système dans lequel il sera amené à
évoluer », précise le responsable
RH. Lancé en novembre 2012 dans
sa première version (qui a depuis
largement évolué, notamment en
termes de périmètre), « Mon itiné-
raire » compte, chaque mois, envi-
ron5.000 visiteurs uniques.

« Cette plate-forme permet
l’échange, puisque les personnes
ayant bénéficié de lamobilité grâce à
cet outil sont invitées à partager leur
expérience, note Ludovic Guilcher.
Outreunréel enrichissement général
pour tout le groupe, cette initiative
contribue à casser les silos. »Orange
vaplusloinenmisantbeaucoupsur
la formation, l’un des piliers de la
mobilité. Ludovic Guilcher indique
sur ce sujet : « Nous accompagnons
noscollaborateurs en leurproposant
des parcours de professionnalisa-
tion ; les besoins éventuels sont indi-
qués dans “Mon itinéraire” en fonc-
tionduposte envisagé. »— J. L.B.

En créant « Mon itiné-
raire », un outil 2.0 spécifi-
que, Orange fait de ses
collaborateurs des acteurs
à part entière de leur
évolution professionnelle.

OrangeFavoriserl’échanged’expérience

Gérard Groffe, DRH du groupe STEF. Photo DR

« La première année,
nous espérions

de 30 à 50
immersions.

Et ce sont près de
80 personnes qui

ont participé ! Idem
l’année suivante. »

MARIANNE DESCAMPS

directrice du développement
RH chez M6

« Outre un réel
enrichissement

général pour tout le
groupe, cette

initiative contribue
à casser les silos. »

LUDOVIC GUILCHER

Directeur adjoint
des ressources humaines

d’Orange

Robert Isabella, DRH diversité et qualité de la vie au travail,

groupe STEF
« Certains salariés n’ont pas voulu entrer
dans le dispositif. Ils ont eu peur que l’on
décide pour eux d’une autre affectation.
Notre projet est fait au contraire pour leur
ouvrir de nouvelles portes. Pour qu’ils
deviennent acteurs de leur choix
professionnel. S’il accepte le principe des
Journéesmétiers, le salarié assiste à un
premier entretien. Il découvre grâce au
matériel réalisé, notamment un jeu des
7 familles, les fonctions de l’entreprise. A ce
stade, il peut encore décider d’arrêter là, de
rester dans son emploi actuel ou d’aller plus
loin en rencontrant, sur son lieu de travail,

un “parrain”, un collaborateur du groupe
qui lui fera découvrir sonmétier. Ensuite,
avec lamission handicap, onmet en place, si
besoin, une formation. Le tout est validé par
unmédecin. Reste que cette catégorie de
personnel, souvent laissée à l’écart craint
d’être propulsée tout d’un coup sous les feux
de la rampe. C’est pour éviter
cetteméfiance qu’un prestataire externe
garant de neutralité, en l’occurrence l’Afpa
transitions, nous accompagne dans la
définition des besoins et des plans d’action
mis en place. »
— Propos recueillis parR. E.
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L’Agefiph a fait de l’alternance

sa priorité 2013-2015

•Aide à l’employeur :

3 000 € pour la première année + 1 500 € par semestre supplémentaire.

En cas de recrutement en CDI à temps plein à l’issue du contrat en alternance : 4 000 €.

•Aideà lapersonne :

Forfait de1500€ou3000€ (doublépour lespersonnesde45ansetplus).


