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EDITO

Maman, cest quoi
unbon DRH*

- C’est celui qui remporte le prix du DRH de ’année. Mais aussi ceux qui,
grace aleurs bonnes idées, sont finalistes du prix de I'Initiative RH de ’année.

-Ilsne sont que cing dans toute la France alors ? Cinq bons DRH parmiles milliers
en fonction dans des milliers d’entreprises ? Ca fait pas beaucoup.

- Enfait, ils sont beaucoup plus nombreux que ¢a. Un bon DRH, ¢’est un homme
ouune femme qui accompagne le changement dans son entreprise.

Etle changement, dans une époque qui change tout le temps, c’est sacrément
important.

—Alorsun bon DRH, c’est juste quelqu’un qui suit le changement ?

—Ilne le suit pas. Au contraire, il en est le catalyseur. C’est lui qui motive,

ouvre laroute, offre la possibilité aux salariés de s’exprimer totalement, d’évoluer
concretement et de revoir les organisations sereinement. Mais pour faire tout ¢a,

ilabesoin de la complicité du big boss de entreprise, évidemment.

- Ah d’accord. Moi qui croyait qu'un DRH, ¢a s’occupait des fiches de paies,
des réponses négatives aux candidats et des refus d’augmentation aux salariés.

- C’est parce que tu avais oublié le H de DRH. Et ’humain, dans ’entreprise,
cen’est pas juste nécessaire et indispensable. Phumain, c’est 'entreprise.

SYLVIA DI PASQUALE, REDACTRICE EN CHEF DE CADREMPLOI
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10 QUESTIONS AUX ORGANISATETURS

VALORISER LE ROLE
STRATEGIQUE DUDRH

Un bon DRH doit se situer
au coeur du business.

THIBAUT GEMIGNANTI

Directeur général de Figaro Classifieds

- 1 -
En tant que spécialiste de ’emploi,
quel est votre constat du marché actuel ?
Enréalité, il n’existe pas un marché de ’emploi mais plusieurs,
qui sont a différencier : le marché cadre, le marché non-cadre,
le marché parisien, les marchés régionaux, etc. Nous sortons
de deux années de repli avec un taux de chémage croissant.
Le premier trimestre 2014 a connu un léger frémissement,
qui ne se voit cependant pas encore dans les chiffres du chémage.
Une sorte d’appel d’air qui touche plus particulierement les
cadres. Il faut rappeler que le marché de ’emploi repose sur deux
moteurs. Le premier est celui de la croissance. Historiquement,
on sait que pour créer de ’emploi en France, il faut 1,5% de
croissance. On en est tres loin aujourd’hui. Il faut donc créer les
conditions du retour de la croissance, afin que 'emploi redémarre
en France. Le deuxieme moteur, qui fonctionne mieux depuis
plusieurs années, est celui de la mobilité. La encore, le turnover
concerne principalement les cadres et ce taux a progressé en
France, entrainant des remplacements dans les entreprises.

Le paradoxe est que cela crée aussi des tensions au niveau
des recrutements. Certains postes de cadres ne trouvent pas
preneurs, dans le domaine de I'informatique par exemple.

- 2 -
Quelle est votre vision de I’évolution du marché
dansles deux ans a venir ?
Je suis d’un optimisme modéré ! 2014 a démarré avec un peu plus
de croissance que ’an dernier, on espere donc que le marché
repartira de facon positive. Il y aura toujours du mouvement grace
au fameux turnover évoqué en amont. Aujourd’hui, pour gagner
plus, il faut en effet, le plus souvent, changer d’entreprise.
Le marché de ’emploi repose également sur le sentiment de
confiance que peuvent éprouver les dirigeants d’entreprises.
Recruter est une vraie prise de risque dans un contexte 1égal tres
contraignant en France. Donc, méme si ’Etat ne crée plus
directement de ’emploi, il a plus que jamais un role a jouer pour
créer les conditions de confiance nécessaires a la création
d’emplois dans les entreprises privées.

- 3 -
Quelles sont les activités principales

de Figaro Classifieds, dans le domaine de ’emploi ?
Figaro Classifieds est le leader de ’emploi privé sur Internet en
France et nous sommes notamment numéro un aupres des cadres
et des dirigeants. Nous sommes présents a travers différents
meédias, tant sur le web avec Cadremploi et Keljob, que sur le print
avec les pages « Management & Emplois » du Figaro Economie
dulundi. Nous avons également développé notre présence sur
le mobile et les tablettes, qui représentent désormais 40 % du trafic
de Cadremploi et 25% du trafic de Keljob. Et nous proposons
aux recruteurs la base de données de CV la plus importante du
marché, CVAden, qui propose 4,3 millions de CV. Donc Figaro
Classifieds incarne ala fois la longue tradition des annonces
classées (dans Le Figaro depuis 1875) et un savoir-faire
numérique reconnu (issu de la fusion de deux start-up,
Cadremploi & Keljob), tout en répondant a la préoccupation
numéro un des Francais, a savoir ’emploi.

- 4 -
Le prixdu DRH de Pannée a été créé en1997.

Expliquez-nous ce qui a motivé cette initiative a ’époque.
Ilyai8ans,lafonction de DRH n’était pas encore considérée
comme elle ’est aujourd’hui ! Le but du trophée était donc de
valoriser les ressources humaines en général et le poste de DRH
en particulier. A ’époque, les DRH n’étaient pas souvent membres
des COMEX et/ou des comités de direction. Ils dépendaient
meéme souvent de la Direction Financiere. Tout 'enjeu au départ

était donc de faire reconnaitre 'importance du DRH et de son
équipe RH dans la stratégie de ’entreprise et plus globalement
du capital humain dans les sociétés. Un vrai combat !

— 5 —
Le contexte a évolué entretemps.
Le prix a-t-il suivi cette évolution ?
Le prix du DRH de 'année a en effet suivi ’évolution des enjeux
RH, en mettant en avant des professionnels confrontés a des
changements importants au sein de leur entreprise au moment
de leur nomination. En 2003, nous avons parallelement créé
un second trophée, celui de 'IRH, qui valorise une initiative RH
forte, innovante et inspirante, permettant également de
récompenser des entreprises de toute taille.

-6-
Le métier de DRH a beaucoup changé ces derniéres années.
Quelle estvotre perception de sonrdle au sein de
Pentreprise ? Quels sont les défis arelever pour les DRH ?

Effectivement, le métier a pris de 'ampleur et le DRH participe
désormais pleinement al’élaboration et lamise en place dela
stratégie de ’entreprise. Le principal défi du DRH, c’est d’incarner
enmeéme temps les valeurs de 'entreprise et le changement.
De donner des reperes stables aux collaborateurs, en s’appuyant
par exemple sur 'histoire et les succes de Uentreprise, tout en
étant capable d’accompagner le changement et de s’adapter
ade nouveaux business models, en France comme a ’international.
Loin d’étre une fonction transverse technique, le DRH est
désormais un business partner , voire un business player,
au coeur des mutations des entreprises.

- ’7 -

Quelles sont les qualités d’un bon DRH ?
11 doit a mon sens comprendre le business, car il est au coeur de
celui-ci et des réalités de entreprise. Il doit également étre a
la fois exigeant et bienveillant. Il a pour mission de tirer le meilleur
des collaborateurs tout en préservant leur bien-étre et leur cadre
de travail. Enfin, la franchise est un atout indispensable. Un bon
DRH doit savoir dire non a son patron quand cela est nécessaire.

-8-
En quoi Yann-Etienne Le Gall, élu DRH de ’année,
a-t-il su faire la différence ?

Quelles qualités lui ont valu de recevoir le trophée ?
En tant qu’organisateur, je ne fais pas partie du jury. Mais les
prestigieux DRH membres du jury de ce prix ont tenu a saluer
le parcours et 'impact d’un DRH et de son équipe dans
latransformation d’un groupe familial, Yves Rocher, tres fier
de ses racines bretonnes tout en étant totalement tourné vers
’avenir, a travers sa diversification (dont par exemple la marque
Petit Bateau) et son internationalisation. Yann-Etienne Le Gall
estapparu comme un DRH a la fois tres opérationnel et proche
de ses équipes, tout en étant capable de prendre de la hauteur
pour participer alavision et la stratégie de ’entreprise aupres
de son jeune PDG, Bris Rocher.

_9 —
Qu’apporte un tel prixa son lauréat ?
Le prix du DRH de ’année est tres prestigieux, a 'image de ses
célebres ¢lus depuis 18 ans. Le recevoir est donc, plus qu'une
récompense, une véritable reconnaissance. De ’entreprise

L”E NTUREPRTISE

FIGARO CLASSIFIEDS

Le meilleur des médias et des solutions d’annonces
classées en France. Filiale du GROUPE FIGARO,
FIGARO CLASSIFIEDS est une société Internet

leader d’annonces classées en France.

Fortde plus de 400 collaborateurs, |a société
intervient,atravers des médias (web, print, mobile,
tablette) et des solutions (bases de CV, sourcing,
logiciels, digital agency...), sur 3 activités :

N°1 de PEmploi privé
avec notamment les marques CADREMPLOI,
KELJOB, CADRESONLINE
et LE FIGARO ECONOMIE

N°1 des annonces de Formation sur Internet
avec KELFORMATION et LE FIGARO ETUDIANT

N°1 de Pimmobilier CSP+
avec notamment les marques EXPLORIMMO,
EXPLORIMMONEUF, LE FIGARO,
PROPRIETES DE FRANCE et IMMOVISION.

FIGARO CLASSIFIEDS réalise 80 % de son
chiffre d’affaires sur Internet, contribuant au
développement numérique du GROUPE FIGARO,
dont plus de 20 % du chiffre d’affaires total
est réalisé sur Internet.

d’abord grace aux nombreuses retombées presse qui suivent la
remise du trophée. Du DRH lui-méme, qui gagne en reconnaissance
aupres de ses pairs et en interne. Enfin c’est une reconnaissance
pour toute 'équipe RH mais aussi pour 'ensemble des collaborateurs
del’entreprise, car a travers le DRH, ce sont tous les hommes et
les femmes qui font ’entreprise que "on récompense.

- 1O -
Le prix célebre sa 18° édition.
Comment le voyez-vous dans 20 ans ?
Désormais arrivé a samajorité, je souhaite que ce prix continue a
suivre ’évolution du métier de DRH, au coeur du business et du
changement dans les entreprises. Or a date, la voie royale pour
devenir Directeur Général n’est pas forcément celle du DRH.
Seule exception dans notre palmares : le DRH de 'année 2000,
Nonce Paolini, ex-DRH du Groupe TF1, devenu quelques années
plus tard son PDG. Un exemple a suivre pour les vingt prochains
DRHdel’année!
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INTERVIEW

Le DRH est un des piliers
forts sur lequel repose
la performance de P’entreprise

ALEXIS DE BRETTEVILLE

Directeur général de Hudson

- 1 -
En tant que spécialiste de ’emploi,
quel est votre constat du marché actuel ?
Méme sile marché reste difficile, le pire est derriere nous.
En France, les choses commencent a bouger. Le principal frein
vient du manque de confiance des entreprises. Le gouvernement
ne s’engage que de facon anecdotique dans le domaine de
P’emploi, les décideurs restent dans un climat d’incertitude,
de manque de visibilité qui les contraignent a la prudence.
Néanmoins, le marché semble amorcer un démarrage avec une
activité sur ce premier trimestre 2014 1égerement supérieure a
celui de 2013. Certains secteurs repartent plus vite que d’autres
(aéronautique, santé, IT...) et pourraient booster ’économie.

- 2 -

Quelle est votre vision de Pévolution

dumarché dansles deuxans a venir ?
Je suis plutot optimiste car la croissance en Europe est repartie.
Sielle est aujourd’hui supérieure a celle de la France, elle devrait
nous apporter un vent d’optimisme et d’opportunités...
On observe des frémissements cOté recrutements, encore
timides, principalement sur des remplacements de postes.
Cependant, au vu de la profonde mutation que vit le monde
du travail et des cycles économiques de plus en plus courts et
brutaux, il est difficile de savoir comment se portera le marché
dans deuxans.

- 3 -
Quelles sont les activités principales
de Hudson, dans le domaine de ’emploi ?
Hudson est une société de conseil RH, présente dans plus
de vingt pays. Nous accompagnons nos clients sur ’ensemble
deleurs enjeux RH. D’abord, le recrutement de dirigeants, cadres
et experts, principalement par approche directe. En parallele,
notre équipe Talent Management nous permet de proposer une
expertise forte en évaluation et développement des compétences.
Nos consultants s’appuient pour cela sur des outils RH développés
par notre Center de R&D international, nous permettant de
proposer coaching, assessment center, development center, 360°...
dans des contextes de recrutements ou mobilités. Ces solutions
permettent a nos clients d’objectiver et de sécuriser les décisions
de recrutements ou d’évolutions proposées aux candidats.
Nous avons également développé un département RPO
(Recruitment Process Outsourcing) afin de répondre aux nouvelles
exigences du marché. Nos équipes RPO accompagnent les grands
groupes ou les PME en forte croissance dans le cadre de
campagnes de recrutement volumique ou dans ’externalisation
de tout ou partie du processus de recrutement.
Ces trois activités nous donnent un regard aiguisé des enjeux
et défis qui sont ceux des DRH aujourd’hui, garant d’un
positionnement unique sur le marché européen.

- 4 -
Le prixdu DRH de Pannée a été créé en1997.

Expliquez-nous ce qui a motivé cette initiative a ’époque.
Hudson se positionne comme un partenaire RH fiable et solide.
Quand nous avons créé le prix, aux cotés du Figaro, 'objectif était
de valoriser la fonction RH en lui offrant une tribune d’expression
et de partage. Al'époque, celle-ci était en effet percue comme
une fonction « support » affectée ala gestion du climat social,
alapaye, au budget formation, etc. Depuis quelques années,
nous avons assisté a la mutation de ce role qui, en quelques
années est passé d’une mission surtout administrative a celle
de business partner, au plus pres des enjeux stratégiques des
organisations. En tant que partenaire de nos clients et candidats
DRH, il nous paraissait évident de les accompagner dans cette
évolution. C’est toute la raison d’étre de ces prix.

— 5 -
Le contexte a évolué entretemps.
Le prix a-t-il suivi cette évolution ?
Atravers laremise du Prix du DRH de ’année, nous récompensons
une personnalité, ses valeurs, son parcours, son engagement dans
samission de DRH. Au fil des années, les compétences du DRH
lauréat ont donc évolué en méme temps que les défisliésa
lafonction. En parallele, nous avons créé le Prix de 'Initiative RH,
ilya11ans cette année, afin de valoriser et de partager ce qui
se fait de mieux en matiere RH dans nos organisations quels
qu’en soient leur taille et leur secteur d’activité. Ce prix permet
d’aller au-dela de la personnalité et de 'engagement du DRH,
pour récompenser les projets RH qui animent le quotidien des
équipes RH et participent ala mutation des organisations.
Ce prix représente aujourd’hui un incubateur de bonnes pratiques
auxquelles nous souhaitons donner toute la résonnance
qu’elles méritent !

DR

-6-
Le métier de DRH a beaucoup changé ces derniéres années.
Quelle estvotre perception de son rdle au sein de
Pentreprise ? Quels sont les défis arelever pour les DRH ?

Comme je I’ai déja évoqué, le DRH est un des piliers forts sur
lequel repose la performance de ’entreprise. Il faut savoir
qu’aujourd’hui, la compréhension des enjeux business est devenu
un « must have » chez les DRH. Ainsi, 40% des DRH du CAC40
sont aujourd’hui d’anciens opérationnels. Le monde du travail
connait une véritable mutation aujourd’hui : révolution digitale,
nouveaux systemes managériaux, management intergénérationnels,
nouveaux modeles de contrats de travail... Le DRH doit trouver
’équilibre parfait entre les différentes tensions auxquelles
I’entreprise doit faire face. Les grands challenges que nous
observons chez les DRH que nous accompagnons aujourd’hui ?
Donner un cadre, des valeurs et les décoder en comportements
au quotidien, mener la conduite du changement pour favoriser
I’agilité de 'organisation, au niveau individuel comme collectif,
gérer lamarque employeur, anticiper la gestion et le développement
du capital humain en s’assurant que ’organisation dispose des
compétences nécessaires pour le développement de son projet...
On comprend donc clairement les challenges que releve
aujourd’hui la fonction.

- ’7 -

Quelles sont les qualités d’un bon DRH ?
11 doit surtout a mon sens, étre visible et accessible. Le DRH est
aujourd’hui un opérationnel au service de ses collaborateurs.
Savision stratégique doit lui permettre de traduire la vision
de ’entreprise en actes et missions concretes pour les salariés.
11 doit également étre capable de défendre, aupres de sa direction,
ses convictions RH quand les circonstances le justifient.

-8-
En quoi Yann-Etienne Le Gall, élu DRH de ’année,
a-t-il su faire la différence ?

Quelles qualités lui ont valu de recevoir le trophée ?
Yann-Etienne Le Gall réunit les qualités que je viens de citer :
c’estun excellent communiquant en plus d’étre un opérationnel,
proche dubusiness. Il parle le méme langage que le président
d’Yves Rocher mais aussi que les employés. Il a su retranscrire
les valeurs historiques et familiales du groupe mais avec
modernité, efficacité et dynamisme. Et puis, c’est un homme
passionné et engagé, deux qualités indispensables a la fonction.

_9 —

Qu’apporte un tel prixa son lauréat ?
C’est avant tout, pour celui qui le recoit, une reconnaissance de
ses pairs qui vient couronner un parcours, des accomplissements
etdesvaleurs fortes au service de la fonction. Ce prix en fait un
exemple pour la profession. Cette année, je suis particulierement
content que le jury ait sélectionné un lauréat qui ne soit pasissu
d’une société du CAC 40 mais d’une entreprise «familiale »,
ancrée en Bretagne et ayant réussi une belle expansion a
Pinternational. C’est pour moi une preuve nouvelle du
dynamisme qui existe sur nos territoires et des opportunités
de carriere qui peuvent exister en régions pour les candidats
qui ont envie de franchir le cap.

L”E NTU REPRTISE

HUDSON

Conseil enrecrutement - Gestion des talents -
Solutions de recrutement - Management
detransition Paris - Lille - Lyon -Marseille -

Nantes - Strasbourg

Administrateur SYNTEC Conseil en
Recrutement - Membre SYNTEC Conseil
en Evolution Professionnelle - Fondateur
d’A COMPETENCES EGALES Signatairedela
Charte de le Diversité ct de laCharte
Entreprises & Quartiers, Créateur du Trophée
du DRH de ’Année, du Prix de PInitiative RH et
du Trophée du Directeur Financier de ’Année

Acteur mondial de premier plan, Hudson propose
asesclients, entreprises et Candidats, des solutions
efficaces etinnovantes en gestion des talents: Recrutement
de dirigeants, cadres supérieurs et experts, talent
management, solutions de recrutement, contracting et
ediscovery. Nous aidons les professionnels que nous
accompagnons a optimiser leur performance en partageant
avec eux notre expertise, notre connaissance solide deleurs
marchés et métiersainsi que des outils et techniques
d’évaluation développés par notre département R&D.
Avec pres de 2000 collaborateurs présents dans 20 pays,
unréseau unique de centaines de milliers de cadres,
managers et experts, nous disposons d’une capacité sans
égaleamettre enrelation talents et opportunités
professionnelles en évaluant, recrutant, développant et
mobilisant les meilleurs profils pour nos clients.

Nous combinons envergure internationale, solutions RH
innovantes et professionnelles avec une approche conseil
sur-mesure pour aider entreprises et candidats
aatteindre de meilleurs résultats.

- 1O -
Le prix célebre sa 18° édition.

Commentle voyez-vous dans 20 ans ?
Commeill’afait jusqu’a présent, le prix va continuer a accompagner
I’évolution de la fonction, a partager les tendances RH et a
décortiquer les challenges qui feront le quotidien des DRH.

Ce dont je suis stir, c’est de la pérennité de ce rendez-vous RH :
quand onvoit la place du DRH aujourd’hui et les défis qui
I’attendent, aucun doute sur la raison d’étre de ces prix. Phumain
estle coeur de la performance de nos organisations et avec lui,
naturellement, le role de DRH. Hudson restera, plus que jamais,
concerné et impliqué au plus pres de ces enjeux.
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ENTRETTIEN

YANN-ETIENNE LE GALL - DRH du Groupe Yves Rocher

<UNBON DRH

ASSURE LE LIEN
ENTRE I’ECONOMIQUE
ET LE SOCIAL »

Apres huit ans ala direction des ressources humaines du Groupe
Yves Rocher, Yann-Etienne Le Gall voit son parcours
récompensé par le trophée du DRH de Pannée. Un prix
qu’il recoit avec fierté et qui vient saluer I’ensemble des projets mis
en place pour accompagner une entreprise qui ne cesse d’évoluer.

Vous venez d’étre élu meilleur DRH de France:
comment avez-vous accueilli cette récompense ?
C’estune grande joie, un grand motif de fierté surtout
pour entreprise Yves Rocher et pour mes équipes RH.

Qu’est-ce qu’un bon DRH selon vous ?

Unbon DRH est une personne fondamentalement
immergée dans le business et qui en permanence assure
le lien entre ’économique et le social dans ’entreprise.
C’estun communicant insatiable qui fait émerger

du sens des différentes décisions managériales et
stratégiques qui peuvent parfois désorienter le corps
social dans ces périodes de changements a la fois
exogenes (crises économiques, politiques, etc...)

et endogenes (transformation des business models).

Quels sont les différents volets de votre activité ?
Jai sous ma responsabilité ’'ensemble du champ
stratégique et opérationnel RH de 'entreprise, a savoir
le recrutement, le développement des talents,

les rémunérations et avantages sociaux, les relations

sociales, les systemes d’information RH,
la communication interne et externe corporate
du groupe, le développement des organisations.

Qu’avez-vous changé au sein du groupe

depuis votre prise de fonction ?

Jaiaccompagné 'ensemble des grandes transformations
dugroupe depuis huit ans, a savoir son internationalisation
(enchangeantles profils de cadres recrutés), sa
digitalisation (en mettant en place une organisation
dédiée), ses transformations des organisations de
marques (Yves Rocher, Petit Bateau, Stanhome), etc.

Quels changements concrets avez-vous apporté ?
Lamise en place en deux ans d’une organisation

par circuit de distribution mondial 4 une organisation
par marché sur lamarque Yves Rocher, les grands
meetings globaux qui se font désormais en anglais
oula création d'une académie « orientation
consommateur » pour tous les décideurs de la marque
Yves Rocher, entre autres...
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Les femmes représentent environ 70 % des effectifs
dugroupe. Cette disparité de genre génére-t-elleun
managementspécifique ? A-t-elleinduit des ajustements ?
Le Groupe Yves Rocher a toujours été un groupe de
femmes car pour toutes nos marques, la clientele est
tres majoritairement féminine. Nous avons la femme
au ceeur et cela se ressent dans notre personnel.

Par contre, il estimportant de ne pas faire de différence
etje ne crois pas a un management pour les femmes
qui soit différent d’'un management pour les hommes.
Ce que nous devons a nos salariées, c’est 'égalité.

Le groupe repose sur 'image forte d’une histoire
familiale. En quoi cela se ressent-il dans la gestion
desressources humaines ?

Lafamille Rocher qui possede 97% du capital de
’entreprise et la présidence de 'entreprise assurée

par Bris Rocher, petit-fils du fondateur, sont pour toutes
les équipes un gage de pérennité et de saine gestion.
Lesvaleurs de entreprise se sont créées autour d'un
pacte social, en particulier en Bretagne, a La Gacilly.
Celaa évidemment une influence extrémement forte sur
notre politique sociale, la défense de 'emploi en Bretagne,
lagestion prévisionnelle des emplois et des compétences

Quelles sont les priorités RH sur lesquelles

vous travaillez dans un groupe ou les métiers

sont tres variés ?

Les priorités RH du groupe sont les mémes que

ses priorités stratégiques. L'internationalisation,

la digitalisation, les transformations de business model
(d’une marque majoritairement vépécisteilyaioansa
une marque devenue retail et digitale) tout en
préservant ce fameux pacte social et ces valeurs
d’entreprise familiale.

Quel role particulier occupent les managers
ausein du groupe ?

IIs tiennent évidemment un role essentiel dans
P’entreprise. Rien ne peut se faire sans un management
de proximité - dans nos usines, nos centres de
distribution, nos filiales commerciales - qui soit fier
d’appartenir a une marque ou a un groupe et qui soit
en capacité d’emmener les équipes pour atteindre

les objectifs ambitieux que nous nous sommes fixés.

Quelle estla place accordée ala formation ?

Nous sommes en plein renouveau sur la formation
car plus nous devenons retailer, plus la nécessité
d’investir dans la formation de nos conseilleres

de ventes, nos esthéticiennes, et de les toucher

par des moyens différents, plus modernes, se fait jour.
C’est clairement un axe stratégique et transformant.

Quelles sont vos prochaines priorités ?

Que vousreste-il aaccomplir ?

IInousreste tant a accomplir : devenir un véritable
retailer (compétences), un acteur global de la cosmétique
(internationalisation), une référence dans le digital,
etune entreprise qui auraréussile pari de la croissance
en harmonie avec ses valeurs originelles.

BIOGRAPHIE

Marié et pere de deux enfants de 15 et 12ans, Yann-Etienne
Le Gall (47ans) apassé la premiere partie de savie en
Bretagne entre Rennes et Quimper, ol il obtient
son Bac en1985. Apres une hypokhagne et une Khagne
aRennes, puis une licence parisienne, il sera diplomé
de Science Po Paris en 1991, dans la section Communication
Ressources Humaines.

En1992,ilrentre chez Schlumberger comme adjointau

Directeur des Ressources Humaines de activité Carte a puce.

Aprés un passage a Abbeville comme DRH d’'une usine de
pompes aessence, puis en région parisienne a Colombes au
sein de l'activité de compteurs de gaz de Schlumberger,

il devient DRH pour la premiere fois en 1996 sur la Division
des CartesaMémoire & Systemes.

En 1998, lapartie pétroliere de Schlumberger s'ouvre a lui
etilfait ses premiéresarmes alinternational,en devenant
le DRH des Services Pétroliers du Canada, a Calgary.

Deux ans plus tard, il est transféré au Brésil et Soccupe
d’un ensemble « Mercosur » composé du Brésil,de
FArgentine, de la Bolivie et du Chili, basé a Rio de Janeiro.

En 2001, il prend laDirection Ressources Humaines de la
Division Mondiale des Systemes d’Informations des Services
Pétroliers (SIS) basée a Houston, au Texas.

En 2003, il décide de rentrer en France, son épouse ayant fait
le choix de reprendre sa carriere dans les Télécoms et quitte
Schlumberger apres 11ans de service. Ilintégre alors Faurecia
(leader francais de 'équipement automobile) comme
Directeur du Développement RH pour le Groupe,
baséaNanterre.

Apres deux ans de mise en place de process et d'outils
de gestion des talents, recrutement et formation,

il est « chassé» en 2005 pour le Groupe Yves Rocher,
quisouhaite intégrer un DRH ayant une véritable dimension
internationale et suffisamment jeune pour pouvoir travailler

enbonneintelligence avec Bris Rocher, Vice-Président
du Groupe, aujourd’hui Président Directeur Général.

Depuis maintenant 8 ans, il est entant que DRH du Groupe
au cceur de lastratégie de transformation globale
du groupe breton et de ses marques.

© GWENAEL SALIOU
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BRIS ROCHER - PDG du Groupe Yves Rocher

«JATTENDS DUDRHQUILSOIT OUVERT,
TRANSPARENT, HONNETE, FORCE DE
PROPOSITION ET BON COMMUNICANT »

DATES CLES

1978
Naissance a LIsle-Adam
2000
Auditeur chez Arthur
Andersen

2006
Directeur Général du Groupe
Yves Rocher

2009
Président Directeur Général
du Groupe Yves Rocher

2011
Nomméau grade de
Chevalier de ’Ordre des Arts
et des Lettres

Comment accueillez-vous la remise du prixdu
meilleur DRH de Pannée 2 Yann-Etienne Le Gall ?
Avec plaisir. C’est 1a preuve que la politique RH du
Groupe Yves Rocher est reconnue par la profession.
C’est un message positif pour tout le groupe

que je préside.

Quelles sont les qualités d’un bon DRH

et comment le recrute-t-on ?

JFai recruté Yann-Etienne fin 2005 parce que je voulais
un DRH aforte dimension internationale et qui soit
passé par une «école RH » de référence, en ’occurrence
Schlumberger puis 'automobile. J’attends du DRH
qu’il soit ouvert, transparent, honnéte, force de
proposition et bon communicant.

Quelle est 'importance des RH dans votre société ?
Au-dela de la fonction qui me reporte directement,

nos ressources humaines, nos salariés, sont notre bien
le plus précieux avec nos marques. Nous sommes
fabricants et distributeurs ; nous avons tous les métiers
de l’entreprise représentés. C’est une grande diversité
de profils et de compétences et la dimension humaine,
émotionnelle, est au coeur de toutes nos marques.

Vous cultivez votre ancrage breton alors méme que
le groupe s’est fortement développé a ’international.

Comment gérez-vous ce grand écart ?

Pour moi, ce n’est pas incompatible. C’est méme toute
laforce de ce groupe et de sa marque phare. Nous avons
une histoire, un fondateur, un terroir, un village, et c’est
sur cet ADN unique que nous construisons une marque
mondiale, si différente de toutes les autres. C’est en cela
qu’elle est unique. C’est aussi vrai de Petit Bateau, dont
’ancrage troyen est la caution méme de son savoir-faire
et de sa qualité exceptionnels et ainsi de sa capacité a
conquérir des clientes dans le monde.

Quels sont les projets du groupe ?

Nous devons accélérer notre internationalisation,
notre digitalisation et devenir un véritable retailer.
Toute entreprise, toutes nos marques, toutes nos
ressources humaines sont mobilisées sur ces objectifs
passionnants. Il nous reste beaucoup de choses
aaccomplir.
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-PAR VANESSA GARDET-

©SOPHIE ZENON

Créée par Yves Rocher, 'enseigne
spécialisée dans la cosmétique
végétale posscde le premier
réseau d’instituts de beauté
en Europe. La famille du
fondateur est aujourd’hui
alatéte d’'un groupe international
qui demeure farouchement
attaché a ses origines et

ases convictions.

a belle histoire veut que ce soit dans le

grenier de sa maison natale, a La Gacilly,

en 1959, qu’Yves Rocher inventa sa pre-

miére créme. A base de ficaire (fausse

renoncule), cette pommade inaugure
laligne de cosmétiques naturels que le jeune homme
vend ensuite par correspondance avant d’ouvrir sa
premiere boutique, dix ans plus tard, boulevard
Haussmann, a Paris. Son cceur reste cependant ancré
en Bretagne et c’est sur ce territoire qu’il construit,
laméme année, le premier site industriel delamarque.
La Croix des Archers est aujourd’hui une

YVES ROCHER

proposés. L'approche petits prix permet également a
I’enseigne de toucher une majorité de clientes. Pour
assurer a ses cOtés le développement exponentiel de
la marque, Yves Rocher s’entoure de ses trois fils,
Didier, Daniel et Jacques, a qui il confie des missions
précises (direction générale, création d’une nouvelle
marque, élaboration d’un service du développement
durable...). C’est aujourd’hui Bris, son petit-fils, qui
tient les rénes du groupe. Nommé en 2006, en tant
que Directeur Général, il est devenu Président en
2009, a lamort d’Yves Rocher. On lui doit le renou-

veau des points de vente, devenus plus

plateforme logistique internationale d’ott « Le Groupe YVCS ROCheI‘ modernes, et le concept d’atelier de

partent trois-cent millions de produits vers
le monde chaque année. Deux autres sites,
l'un consacré au maquillage, ’autre aux

estun groupe familial

Cosmétique Végétale® qui fait fureur
enboutique. L'un des objectifs du jeune
PDG a son arrivée était également de

parfums, accompagnent ’essor de I’entre- precurseur qu17 depuls son reconstituer le capital de ’entreprise
prise en 1979 et 1982, toujours en Bretagne. Ori gin e agit p our 1 e reSp ect afin de redevenir un groupe indépen-
)

Le credo de ’entrepreneur est alors de
maitriser 'ensemble des étapes de fabrica-
tion. Aujourd’hui encore, la marque peut

de lanature et fait

dant. En septembre 2012, Sanofi se
désengage totalement du Groupe Yves
Rocher permettant ainsi ala famille de

s’enorgueillir d’étre tout a la fois produc- du déVClOppement durable détenir 97 % du capital. Et de pour-

teur, récoltant, fabricant et distributeur.
Un positionnement original qui lui vaut
d’étre considérée, selon le barometre
Posternak-IFOP de mars 2014 et pour la
neuvieme fois, comme ’entreprise préférée
des Francais, tous secteurs confondus.
Cette love brand doit beaucoup au positionnement
marketing d’Yves Rocher, mais aussi a la saga patriar-
cale qui a accompagné le développement de I’entre-
prise.

DE PERE ENFILS

Dans les années 70, ces cremes a base de plantes
séduisent rapidement une clientele sensible au made in
Bretagne et aux composants naturels des produits

un levier de création

de valeur »
Bris Rocher, PDG.

suivre ainsi sur la voie de la croissance,
totalement libre, en piochant dans son
« trésor vert », celui de la nature bre-
tonne.

DES PLANTES PAR MILLIERS
La Gacilly, dans le Morbihan, est pour I'entreprise
Yves Rocher, un herbier géant dans lequel viennent
puiser les botanistes, formulateurs, phytochimistes
ou dermatologues de la marque. Cinquante-cing hec-
tares de plantes y sont en effet cultivés dans un jardin
botanique passé aubio en1997. Les camomille, mauve,
bleuet, capucine, arnica et calendula de ces champs
labellisés Ecocert se retrouvent ainsi dans 141 pro-
duits de ’enseigne et représentent 30 % des plantes
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utilisées au total par la marque. « La nature est notre
patrimoine », affirmait Yves Rocher, le fondateur. « Anous
de la protéger pour Pavenir des générations futures ».
Un message clairement entendu par ses descendants,
tous sensibles a la cause écologique et au développe-
ment durable, qui ont transformé les désirs du
patriarche en valeur fondatrice d’un groupe engagé.

UN ENGAGEMENT ECO-CITOYEN

En 1989, écologiste avant ’heure, Yves Rocher met un
point d’honneur a ce que sa société de cosmétiques
devienne la premiere en Europe a ne plus tester ses
produits finis sur les animaux. Depuis cette date éga-
lement, plus aucun ingrédient d’origine animale, a
P’exception dumiel oudelacire d’abeille, n’entre dans
la composition de ses produits. Au plus pres de ses
convictions, en 1991, Yves Rocher confie a son fils
Jacques la création de la Fondation Yves Rocher pour
la protection de la nature qui sera rapidement placée
sous I’égide de I'Institut de France. On doit surtout a
cette organisation deux actions phares : le prix Terre
de Femmes, récompensant des personnalités fémi-
nines agissant en faveur de ’environnement. Et la
campagne « Plantons pour la planete » initiée lors de
la participation de Jacques Rocher au Sommet de la
Terre a Rio en1992. En 2007, la Fondation s’engage a
replanter un million d’arbres. D’ici 2015, 1a « tribu des
planteurs » s’est donnée pour objectif d’en planter
cinquante millions dans le monde. Enfin, Yves Rocher
révait de construire une « ferme de la beauté » sur
les hauteurs de son village breton. En 2009, I’Eco-hétel-
spaLa Grée des Landes voit le jour, batiment écolo ou
l’on vient déjeuner bio et profiter des bienfaits des
plantes a travers des soins et massages. Sil’on ajoute
le festival photo Peuples et Nature qui se tient tous les
ans dans le village depuis 2003, sous le principal mécé-
natdelafondation Yves Rocher, onréalise a quel point
lirréductible Breton a su faire de son village de deux
mille habitants I’épicentre de I’écologie.

LE DEVELOPPEMENT INTERNATIONAL

Mais Yves Rocher, ce n’est pas que... Yves Rocher | En
plus de Penseigne de cosmétiques, le groupe compte
en effet huit marques, toutes dédiées au bien-étre ou a
la beauté : Petit Bateau, Stanhome, Dr Pierre Ricaud,
Daniel Jouvance, Kiotis, ID Parfums et Flormar. Avec
cette derniere, le groupe assume définitivement son
envie d’expansion a ’étranger. En prenant 51% des
parts du capital de cette société turque de cosmé-
tiques (numéro 1 du marché du maquillage sur son
marché), le groupe investit hors de ’Europe commu-
nautaire et grignote du terrain. Sous sa propre
enseigne, Yves Rocher était déja présent dans de nom-
breux pays. En plus de I'Italie, de ’Allemagne ou de
I’Espagne, on compte le Venezuela, le Mexique ou le
Japon dans les vingt premiers ! En 2013, le chiffre d’af-
faires du groupe se répartissait ainsi : 36 % de parts
pour la France, 33 % pour ’Europe de I’Ouest, 15%
pour "Europe de ’Est et 16 % pour le reste de la pla-
nete. Un pied en Bretagne, autre dans le monde : tel
est 'identité assumée de ce groupe qui a ouvert cette
année cinquante nouvelles boutiques de ’enseigne
Yves Rocher.

/‘/I Le D R H bpe L aANNEE

QUELQUES CHIFFRES SUR LE GROUPE YVES ROCHER
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UN ECHANGE
GAGNANT-GAGNANT -
GAGNANT

Pour faire face a une baisse de chiffres
d’affaires ponctuelle, Soitec afaitle choix
d’une politique RH innovante. Plutdt que
de se séparer de collaborateurs, elle a décidé
deles « préter» dans un échange gagnant-
gagnant-gagnantaune entreprise quiena
besoin surle méme bassin demploi. Ainsi, sans
s'en séparer définitivement, Soitec préserve
sesemplois et permetases salariés denrichir
leurs compétences lors de cette expérience
hors les murs d’'une durée de douze mois,
renouvelable une fois.

DE L’ANNEE
®

SOITEC: PRESERVER

DEMPLOIET LES COMPETENCES

Cré¢ en 2003, le prix de Pinitiative RH de 'année récompense une équipe
et ses réalisations tandis que le trophée du DRH de ’'année met en lumiere
une personnalité. Parmila quarantaine de dossiers recus, la société Soitec a tir¢
son épingle du jeu en présentant une initiative particulicrement pertinente.

-PAR VANESSA GARDET-
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CORINNE MARGOT - DRH de Soitec

Comment vous est venue
Pidée de cette initiative et
dans quel contexte ?

Soitec est une entreprise qui
existe depuis plus de vingt ans
et qui a connu de fortes phases
de croissance sur son marché
historique, 'électronique.

En 2009, Soitec est entré sur le
marché de ’énergie solaire alors
que l'industrie électronique
subissait de profondes
mutations, dans un contexte
général de crise. Il était
nécessaire de s’adapter a cette
nouvelle situation tout en
gardant al’esprit deux composantes : si notre division
¢électronique subissait des pertes conséquentes, la baisse des
ventes était conjoncturelle et nous attendions un rebond, tandis
la contribution de notre division énergie solaire allait
structurellement représenter une part croissante du chiffre
d’affaires de Pentreprise. Au sein de notre activité tres
technologique, nous ne souhaitions donc pas nous séparer

de certaines compétences clés.

Quels moyens concrets ont été mis en place ?

Le but était de trouver des mesures d’ajustement pour préserver
les emplois et les compétences. Nous avons notamment favorisé
les mises a disposition. Il s’agit de transferts de compétences vers
d’autres entreprises du bassin grenoblois, de facon temporaire.
Ainsi, Soitec ne perd pas ses employés, les entreprises d’accueil
font face a des besoins ponctuels et les salariés volontaires
découvrent de nouvelles missions, enrichissent leurs
compétences tout en étant assurés de retrouver leurs postes.

Une deuxieme action a consisté a mettre en place des parcours de
formation diplomants. C’est-a-dire permettre a un technicien de
devenir ingénieur, lui offrant ainsi la possibilité, apres une période

L >

d’apprentissage, de réintégrer Soitec a un poste différent,
lui offrant de nouvelles responsabilités.

Quels difficultés, réticences avez-vous rencontrées ?

Nous avons déja effectué trois fois cette opération RH. Lors de
lamise en place de la premiere vague, les partenaires sociaux
étaient méfiants, ils se posaient des questions sur la sécurisation
du parcours des employés, leur retour dans la structure.

Mais voir les premiers employés bénéficiaires du dispositif
revenir dans ’entreprise a dissipé ces craintes.

Quels sont les résultats ?

En complétant ces deux initiatives - les mises a disposition

etles parcours de formation diplémants - par du chémage partiel,
nous avons pu faire face ala crise sans trop de perte au niveau de
la masse salariale. Entre 2009 et 2014, nous avons réduit ’effectif
d’un équivalent de trois-cents personnes... avec seulement huit
licenciements contraints. Une cinquantaine de personnes ont
bénéficié de mises a disposition et dix autres ont choisi
d’effectuer un parcours de formation diplémant. A ce titre

on peut évoquer un succes, qui nous a permis de ne pas casser

la dynamique de entreprise. Les employés réintegrent leur poste
riches d’une nouvelle expérience, en ayant développé leur plan

de carriere.

Comment avez-vous accueilli la remise de ce trophée
dePinitiative RH ?

Jai été tres surprise et ravie pour mon équipe ! Nous nous
sommes en effet appuyés sur un dispositif1égal qui date de 1946
donc relativement ancien mais, finalement, peu exploité. C’est
une véritable reconnaissance pour toute mon équipe et c’est une
initiative transposable & d’autres entreprises. A mon sens, il s’agit
de lamaniere la plus intelligente et 1a plus économique de faire
face a une difficulté conjoncturelle. On sollicite notre retour
d’expérience et le dispositif a fait école sur le bassin grenoblois.
Aujourd’hui, de plus en plus de sociétés recourent aux mises a
disposition.

ENTREPRTISE

ondée en1992, en Isere, par Jean-Michel
Lamure et André-Jacques Auberton-
Hervé, Soitec est une entreprise leader dans
la génération et la production de matériaux

société, est rapidement adopté par les grands
fabricants de puces électroniques.

UN TOURNANT DECISIF

trouve son efficacité optimale dansles régions
dumondeafortensoleillementdirect: Afrique
du Nord et du Sud, Californie, Moyen-Orient,
etc. Dentreprise fournit ainsi des systemes et

semi-conducteurs d’extrémes performances
pour les marchés de ’électronique et de
I’énergie. Elle a développé la technologie
Smart Cut™ pour produire a I’échelle indus-
trielle des matériaux innovants. Le SOI,
silicium sur isolant, produit phare de la

En 2009, parallelement a son activité princi-
pale, Soitec entre sur le marché de I’énergie
solaire. Elle est aujourd’hui la premiere au
niveau mondial en fourniture de modules
photovoltaiques a concentration (technologie
Concentrix™). Cette technologie unique

modules pour des centrales solaires a grande
échelle. Soitec développe également des maté-
riaux dédiés a’éclairage LED, en plein essor.
Soitec compte une quinzaine d’implantations
danslemonde, emploie 1300 personnes et affiche
un chiffre d’affaires de 247 millions d’euros.
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En lice pour décrocher le prix, ces trois entreprises sont elles
aussi porteuses d’'un projet RH efficace et audacieux.
Présentation des initiatives qui leur a valu de monter sur le podium.

BONUS ET CHORUS
AU CAMPUS

Entreprise Norsys

Renforcer les liens
interprofessionnels
via l’art et la culture

-PAR VANESSA GARDET-

Des informaticiens-comédiens ? Pour-
quoi pas ! C’est en tout cas I’idée de
Norsys, SSII spécialisée en ingénierie
informatique et conseil en assistance a
maitrise d’ouvrage créée en 1994. « Nous
célébrons cette année nos vingt ans et souhai-
tions marquer le coup », explique Mathilde
Durie, responsable RH du groupe. « Nous
cherchions un projet qui permette de trans-
mettre notre vision de Pentreprise, celle de per-
formance globale qui allie économie, humain
et sociétal. Nous souhaitions également que
ce projet soit porté par les collaborateurs et
qu’il soit source de plaisir et d’envichissement
pour eux. »

REPONDRE A TROIS PROBLEMATIQUES
Norsys, employant essentiellement des
informaticiens, fait partie d’un secteur

d’activité confronté a un turnover impor-
tant. « La SSII est vue comme un lieu de pas-
sage avec des missions qui s’enchainent
permettant d’acquérir une diversité de compé-
tences. Notre but est donc de fidéliser nos colla-
borateurs », précise laresponsable RH. Nor-
sys affiche un turnover de 6 % contre 15%
dans son secteur d’activité en 2013. « Nous
souhaitions également renforcer notre attrac-
tivité et la diversité des profils recrutés. Enfin,
nous voulions augmenter les aptitudes en rela-
tions humaines de nos collaborateurs trés por-
tés sur les compétences technologiques ». 20 %
de l’effectif total de entreprise a été impli-
qué dans ce projet a travers I’écriture de la
piece, les formations de théatre, les répéti-
tions générales et les représentations.
Vingt-et-un comédiens amateurs — et volon-
taires - se sont donc lancés dans ’aventure

théatrale aux cotés de la compagnie Varsorio.
Trois représentations ont déja eu lieua Paris,
Lyon et Lille. Une derniere se déroulera a
Marrakech en novembre.

UNE REUSSITE QUI INVITE

A REPENSER L’AVENIR

«L’impact RH de cette initiative est trés satis-
faisant », se réjouit Mathilde Durie. Nos col-
laborateurs ont gagné en assurance, en prise de
parole, en confiance. Et nos clients ont décou-
vert une nouvelle facette de nos employés ».
Un succes amené a étre pérennisé. « Nous
allons tourner un court-métrage dédié a notre
filiale au Maroc et espérons créer une entité
Culture et Art dans Pentreprise 'an prochain.
Dans un contexte de crise économique, ces pro-
Jets remettent ’humain au centre des préoccu-
pations ».

A
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LA DIRECTION DU 7
RENDRE HEUREUX %

Entreprise Clinitex

Le positivisme
comme philosophie

es collaborateurs heureux pour satisfaire le client ». Tel est le leit-

motiv de Clinitex, entreprise spécialisée dans la propreté de
locaux professionnels. « Nos agents de propreté et nos laveurs de vitres
sont notre richesse, explique Franck Watelet, DRH de la société. Iis
sont nos ambassadeurs auprés de nos clients ». Le Rendre Heureux a
Clinitex, c’est rentable et durable. « En s’occupant d’abord du bien-
étre de nos employés, on a des clients comblés et in fine on assure notre
pérennité. »
C’est en s’appuyant sur cette philosophie que Clinitex a trans-
formé sa Direction des Ressources Humaines en Direction
du Rendre Heureux. « Nous sommes également partis d’un constat,
argumente Franck Watelet, celui d’un secteur, lenotre, trés concurren-
tiel. En plus, beaucoup de nos agents travaillent pour différents
employeurs. Nous avions envie de devenir le meilleur d’entre eux. »

ENCOURAGER LE SENTIMENT D’APPARTENANCE

Pour accéder au statut d’employeur préféré, Clinitexa mis en place
une série d’outils, « des initiatives simples, pratiques, porteuses
de sens ». Pour réparer les erreurs de paye, Clinitex a opté pour...
un petit cadeau. « Pour toute erreur supérieure a cinquante euros,
nous régularisons au plus vite et nous offrons une boite de chocolat,
accompagnée d’un mot d’excuses manuscrit. D’une erreur, on crée ainsi
un avantage ». Les managers et administratifs doivent également se
soumettre a ’expérience du « Vis ma vie » et occuper le poste
d’agent de propreté ou de laveur de vitres durant 48 heures. « Cela
crée des liens. Le manager se confronte a la vérité du terrain et Pagent se
sent valorisé de devoir gérer ce nouveau collégue ».

RECOMPENSE ET RECONNAISSANCE

« Il existe différents trophées remis annuellement dans notre société :
celui du meilleur laveur de vitres par exemple. Mais nous avions envie
de mettre en place des récompenses ponctuelles ». Ainsi sont nés les
«Bravos» qui mettent a ’honneur une initiative, une action prise
par un employé qui se voit ainsi récompensé d’un cheque cadeau
de cinquante euros.

Sortir de saréserve
pour changer Pavenir

OSER REINVENTER LES ACCES

Entreprise Roche

L eader de 'industrie phar-
maceutique et diagnos-
tique, le laboratoire Roche a été
fondé en 1896 en Suisse. Son
siege est basé a Bale. « Notre
entreprise est ancrée dans une
culture d’excellence scientifique,
ume culture d’experts tvés forte, qui
doit cependant faire face aux muta-
tions de son industrie », avance
Marie de la Roche Kerandraon,
DRH de la filiale francaise du
groupe. Lorsque Corinne Le Goff
prend la présidence de Roche
France en 2012, elle lance un défi
aux collaborateurs : celui d’oser.

FAVORISER L’AUDACE

Avec 120 «ambassadeurs », col-
laborateurs représentant tous
les métiers et tous les niveaux
hiérarchiques de Pentreprise
(soit 10 % des effectifs), ’équipe
RH inaugure 'opération « Osons
réimventer les accés». Deuxjournées
de brainstorming et d’échanges
autour des enjeux de ’entre-
prise ont ainsi été organisées,
enjuin et novembre 2013. Apres
une journée passée en «salle
d’inspiration » a penser hors du
cadre et confronter des idées,
des projets originaux ont vu le
jour. Le « passeport de audace »
par exemple. Les collabora-
teurs sont invités a proposer

@

leurs initiatives en faveur d’'une
nouvelle vision, d’un nouveau
business model et a les faire
remonter jusqu’au comité de
direction. Un collaborateur a
ainsi porté son idée et cela a
donné lieu a la création d’une
application smartphone per-
mettant de savoir qui fait quoi
dans la société. « Nous avons
également concrétisé le fait d’oser
prendre du temps aujourd’hui
pour en gagner demain en optant
pour la mise en place d’une jour-
née hebdomadaire sans réunion.
Ainsi, nous n’organisons plus de
réunion formelle le vendredi »,
explique la DRH.

LA PREUVE PARLES FAITS

« Evidemment, la mise en place de
cette opération a pris du temps.
Ilafallu expliquer le concept. Mais
T0US NOUS SOMMES APETCUS que
des lors que on donne a vivre
autre chose, des lors que ’on pro-
pose aux collaborateurs de s’ex-
primer différemment, ils sont
réceptifs. Est-ce que tout le monde
dans entreprise a aujourd’hui le
sentiment d’oser ? Peut-étre pas.
Mais nous sommes en bonne voie
et cettenouvelle facon de penser est
aujourd’hui ancrée dans les men-
talités de Roche », conclut Marie
delaRoche Kerandraon.
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Qu’elles soient innovantes, efficaces, originales ou déja prouvées,
ces six initiatives ont également concouru au prix de PIRH.
Sans décrocher le trophée, elles ont réussi a interpeller le jury.

-PAR VANESSA GARDET-

UNE ECOLE QUALIFIANTE

Initiative de Kiloutou

Former les jeunes
pour mieux recruter

L) adage « on nest jamais mieux servi que par soi-méme » a été pris
aupied delalettre par entreprise Kiloutou. La société spécia-
lisée en location de matériel éprouvait des difficultés a recruter des
techniciens qualifiés. « Peu de jeunes se dirigent vers les formations
manuelles et peu d’écoles proposent les qualifications dont nous avons
besoin », explique Benoit Pacceu, responsable recrutement et forma-
tion. ’idée est donc née de mettre en place leur propre formation
qualifiante, en CDI, en alternance, sur une durée de treize mois.

LA MOTIVATION POUR SEUL CRITERE

Kiloutou a sélectionné des jeunes agés de 18 a 25 ans, ¢loignés du
monde del’emploi, recrutés aupres des écoles de ladeuxieme chance
ou des missions locales. « Le seul critére important pour nous était la
motivation, rien d’autre », affirme le responsable. « Pour faciliter ce
recrutement, nous avons pris anotre charge tous les frais des jeunes : trans-
port, hébergement et repas ». Aujourd’hui, les onze alternants qui ont
débuté la formation en novembre sont toujours présents
et devraient valider prochainement leur titre professionnel. Une
deuxieme promotion de quinze jeunes démarrera en fin d’année.

©

COACHING DES DIRIGEANTS

initiative de ’OCDE

Accompagner
les nouveaux

. dirigeants dans
leur poste

ous recrutons des experts et cadres issus de fonctions gouverne-

mentales, amenés a étayer le débat international sur des sujets
économiques et sociaux ». Le constat est posé par Corinne Ley Charles,
responsable du développement de PTOCDE. « La complexité des
sujets traités nous a amené a penser qu’il fallait accompagner les nou-
veaux dirigeants dans leur prise de fonction pour répondre tant a leurs
attentes qu’a celles de P"OCDE ».

AVANCER DANS LE DIALOGUE

Des 2012, ’OCDE adonc mis en place un programme de « coaching
des dirigeants en transition » visant les collaborateurs nouvelle-
ment nommés aun poste de direction. Sur une période de six mois,
le salarié dispose d’un forfait de douze heures a utiliser avec son
coach, en séance individuelle. Au programme : appréciation des
enjeux du poste, des talents du collaborateur, des attentes
de chacun. Une démarche positive qui a connu le succes des
samise en place. A fin 2013, dix-neuf dirigeants avaient bénéficié
de cette opération désormais inscrite dans le fonctionnement de
I’Organisation.

© ORGANISATION FOR ECONOMIC CO-OPERATION AND DEVELOPMENT.
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MANAGERS, RELAIS RH

Initiative d’Adidas

Devenir
porteurs
dela

politique

hez Adidas, les ressources humaines

sontl’affaire de tous. « Nous avions envie
de diffuser Papproche RH de Pentreprise & nos
managers pour faire en sorte de parler tous
ensemble d’une seule voix », explique Sandrine
Scheer, DRH de lamarque. « Les managers sont
clés pour faire vivre et faire rayonner la politique
RH de lentreprise. Or, nous avions le sentiment
que les managers ne portaient pas suffisamment
nos démarches, faute de les comprendre parfai-
tement », poursuit-elle.

TROUVER UN LANGAGE COMMUN
Concretement, une journée et demie de for-
mation a été proposée aux 130 managers du
groupe. « Chacun a été sensibilisé par un
bindme RH autour des thématiques recrute-
ment, formation, culture d’entreprise... ». Une
réussite, selonla DRH, qui a pu mesurer non
seulement le taux de satisfaction des colla-
borateurs mais aussi les retombées de cette
formation : « Cela leur a permis de bien
comprendre les messages clés RH et de les utiliser
au mieux dans leur quotidien managérial.
Les managers sont tous de mini DRH ! »

ADOPTE 1 JOB

Initiative d’Electro Dépobt

ELAN PRO

Initiative de GRTgaz

Renouveler Pacces a
la promotion sociale

T

< P Ly a quelques années, nous
nous sommes retrouveés
face a une double probléma-
tique RH », explique Hervé
Rambaud, DRH de GRTgaz.
« Il nous fallait pallier a des
difficultés de renouvellement
des compétences, dues aux
départs en vetraite des cadres,
notamment dans le domaine
technique. Et il nous fallait
repenser les dispositifs d’as-
cension sociale qui étaient un
peu désuets. » Le projet Elan

Pro a alors vu le jour avec
pour but de rendre plus
attractive la promotion
interne.

UN ACCELERATEUR

DE CARRIERE

Enreposant sur quatre prin-
cipes clés (validation d’un
projet associé aun besoin de
Pentreprise, implication du
management, sélection
claire et objectivée, parcours
de professionnalisation a la

carte), Elan Pro a permis
d’offrir a une trentaine de
candidats la possibilité de
devenir cadre a I’issue de
leur cursus de professionna-
lisation lorsqu’ils sont affec-
tés a leur nouvel emploi.
Auvu des résultats positifs,
le dispositif a pris de ’am-
pleur. « Une quarantaine de
collaborateurs ont intégreés le
processus cette année et de plus
en plus de femmes y sont pré-
sentes », conclut le DRH.

BENEV’ALL

Initiative de BNP Paribas

ﬁ tre utile a la société est une idée sédui-
santemais encore faut-il savoir comment
etvers qui se tourner. Afin de mettre en avant
les piliers « social » et « civique » de sa stratégie
RSE, BNP Paribas Investment Solutions a
lancé le projet Benev’ALL en direction de ses
collaborateurs. « Nous avons créé une plateforme
digitale, accessiblefacilement depuisnotreintranet.
Sur cette plateforme, les collaborateurs disposent

Promouvoir Pengagement
solidaire des salariés

d’une panoplie d’outils leur permettant de décou-
vrirPunivers du bénévolat et desauter lepasens’en-
gageant aupreés d’associations, ponctuellement ou
surladurée»,expliquent Silvia Arto et Francine
Calvet, respectivement responsable RSE et
DRH de BNP Paribas Investment Solutions.

PLUS DE 7500 VISITES POUR

8000 COLLABORATEURS

Cette opération est un véritable succes pour
Pentreprise qui a visiblement répondu aux
attentes de ses employés, tant au niveau
personnel que collectif. « Benev’ALL propose
aussi des missions en groupe, réalisables a 'occa-
sion de team buildings ou d’événements soli-
daires (soirées...). 95 % des collaborateurs inter-
rogés se disent préts a renouveler Pexpérience ! »,
s’enthousiasme la DRH.

Un business game pour

séduire les jeunes

« lectro Dépot est une enseigne de distri-
bution low-cost qui connait un fort dévelop-
pement de son activité », décrit Stéphane
Wilmotte, DRH de la société. « Pour autant,
nous avons du mal a recruter et a attirer les
Jeunes issus d’écoles de commerce notamment,
pour qui ce secteur low cost n’est pas attractif>.

UNE MISE EN SITUATION LUDIQUE

Durant 24 heures, une quarantaine d’étu-
diants sélectionnés dans des écoles fran-
caises et belges ont participé au business
game Adopte 1Job. « Ces jeunes ont été immer-
gés, jour et nuit, dans les problématiques de ’en-
treprise, au niveau des achats, du marketing, du
management... Et ont présenté au final, leurs

©

solutions au comité de dirvection ». Une réussite
puisque sept étudiants sont aujourd’hui
intégrés dans 'entreprise (en stage longue
durée ou alternance) et qu’une prochaine
session aura lieu ’an prochain. « Avec encore
plus d’étudiants étrangers puisqu’Electro Dépot
entame une internationalisation de son acti-
vité», conclut Stéphane Wilmotte.
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PAR ROZENN GOURVENNELC

«RECONNAITRE UNE

FONCTION MAJEURE
DANS CENTREPRISE »

Ils forment le prestigieux jury qui élit chaque année le meilleur DRH de France.
Certains d’entre eux ont déjarecu le trophée, en récompense de
leur parcours. Et tous, sans exception, figurent aujourd’hui dans la short list
des directeurs des ressources humaines les plus influents du pays.
Portraits de ces femmes et hommes qui, méme au coeur du business,
n’hésitent pas a placer le H de DRH en haut de leurs priorités.

THIERRY BARIL

Chief HR Officer Airbus

«Le DRH estaujourd’hui un
acteur clé de'accompagnement
du changement»

Lauréat du Trophée du DRH de 'année 2013, Thierry Baril garde
un souvenir ému de cette remise de prix qui lui a conféré
lareconnaissance de ses pairs. « Il existe beaucoup de prix en France,
mais le trophée du DRH de ’année possede une saveur particuliére,
avoue-t-il. Dans mon esprit, ce n’est pas seulement un homme

qui est récompensé, mais le travail de toute une équipe ; tous mes
collaborateurs étaient également trés fiers de Pobtention de ce prix ».

LE DRH DOIT GENERER
BIOEXPRESS  nrs pERFORMANCES
1988 Débute Pour cet homme reconnu pour ses qualités
sacarriere humaines, un bon DRH doit pouvoir
chezBOCCARD «générer delavaleur, étre proche du business,

mettre en place des solutions qui contribuent
a renforcer une culture de la performance et,
bien entendu, donner du sens a Uaction des
hommes et des femmes qui font Pentreprise».
) Des qualités que possede le lauréat 2014.
Deputs 2012DCRH 1.6 Jquréat de cette année incarne la double
(ChiefHR Officer)  dimension régionalisation - globalisation »,
Airbus Group&Airbus  explique Thierry Baril.
2007 & 2012 Nommé Il posséde un parcours international
Chevalierde'Ordre  extrémement conséquent, au travers de trés
National duMériteer  Délles entreprises, e'ta su faire preuve d’agilité
en étant capable d’intégrer des cultures trés
différentes les unes des autres. Il est récompensé
a la fois pour son parcours, ses convictions,
son systéme devaleurs et sa capacité a avoir
une empreinte stratégique dans son entreprise».

2001 - 2012 DGRH
Alcatel Space, puis
Eurocopter (EADS) et
Airbus (EADS)

en2012élevéaugrade
de Chevalierde
laLégion d’Honneur

UNE FONCTION EN EVOLUTION

Lafonction de DRH a évolué au fil des années, pour devenir, selon
Thierry Baril, « un acteur clé de "accompagnement du changement ».
« A un moment donné, certains décidaient d’un changement et
demandaient au DRH de le mettre en place sous angle social
uniquement. Aujourd’hui, le DRH a un impact tel sur le business que
non seulement il accompagne le changement mais en plus il le suscite. »

MASTER FILM/F.LANCELOT

© DANIEL OSSO -DR

CHRISTOPHE DES ARCIS

Directeur Développement RH et Communication
interne du groupe TF1

«Souvenons-nousdela
significationdu«H»de DRH »

Christophe des Arcis voit le DRH comme un « esprit libre qui diffuse
raisonnablement de Poptimisme ». « Il impulse des politiques qui
transforment Pentreprise et sont parfois douloureuses, mais qui
répondent aussi aux attentes des collaborateurs d’aujourd’hui
(autonomie, mobilité, télétravail, engagement sociétal, etc.),
souligne-t-il. C’est une attitude difficile a développer dansun
environnement déprimé et sous la contrainte des reportings,
mais pour entrainer les autres, il doit étre convaincu que demain
sera différent et globalement meilleur. Souvenons-nous
delasignification du « H» de DRH».

UN BON COMMERCIAL

Pour lui, un bon DRH se double d’un bon commercial : « Il négocie
sans cesse : avec sa divection générale, les organisations syndicales, les
managers, les salariés... Il doit convaincre. Mais un bon DRH est aussi
celui qui fait ce qu’il dit, qui tient ses promesses. Il avance sur une ligne
de créte en ayant en téte Pentreprise et les salariés, le court et lemoyen
terme. Le bon DRH gére donc des contradictions et des zones grises ».
Empathie et courage, bon sens et sens politique, créativité et
sérénité sont des qualités indispensables dans ce métier.
Christophe des Arcis apprécie particulierement le Trophée DRH
de ’année qui met a’honneur une fonction « habituée a valoriser
les autres dirigeants et qui dans I'imaginaire collectif a plut6t mauvaise
presse ». « C’est bon de se dire qu’il y a des gens formidables dans cette
fonction, quiinnovent, assument leurs responsabilités, développent des
hommes et des femmes extrémement divers. »

BIO EXPRESS
1988 DRH de filiales de Bouygues Construction-1995 DRH de lachaine
LCI-1998 DRHd’Eurosport France et International, TMC, France 24...-
Depuis 2008 Directeur Développement RH et Communicationinterne
dugroupe TF1,DRH Diversification et Fonctions supports

«Unbon DRH doit étre courageux
ctimpliqué danslebusiness »

CATHERINE DJUNSBUSHIAN

DRH chez Sodiaal

Psychologue de formation, Catherine Djunbushian a commencé
sa carriere comme consultante en recrutement chez Ericsson
avant de rejoindre en 1975 Xerox en tant que chargée du
recrutement, consultante en développement, puis DRH.

De 1989 22007, elle a occupé successivement les postes de DRH et
affaires sociales chez DMC, DRH et communication chez Vivarte
puis Econocom et DRH chez Thales Avionics puis Monoprix.

Elle dirige depuis 2007 les ressources humaines du groupe laitier
coopératif Sodiaal.

MOTIVER LES SALARIES

Pour Catherine Djunbushian, le réle d'un DRH est aujourd’hui
multiple : « Il veille @ maintenir un bon niveau de compétences pour
ses salariés face aux enjeux du groupe, il s’attache a leur santé et leur
sécurité, il crée les conditions de leur motivation et de leur engagement

tout en conservant PADN du groupe »,
affirme-t-elle.

BIO EXPRESS ~ alllrme- _
1080 DRH et affaires Serer.nt.e en toutes circonstances et
‘ proximité relationnelle font partie des
sociales DMC P N
qualités indispensables a un bon DRH.
1994 DRHet

« Il doit aussi étre courageux et impliqué dans
le business, ajoute-t-elle. Le DRH doit étre
crédible aussi bien de la direction générale que
des salariés. Un exercice parfois difficile mais
c’est ce quifait Uattrait du métier ! »

communication
dugroupe Vivarte
2001 DRH chez

Econocom, puis
Thales Avionics

, UNE RECOMPENSE POUR
etMonoprix | A FONCTION RH
Depuis 2007 Participant depuis plusieurs années au jury
DRH Sodiaal

du Trophée du DRH de ’année, Catherine

Djunbushian considere ce prix « important
pourla fonction RH en général ». « Il récompense une personne qui a su
accompagner le renouveau de son groupe et le développement
international, ce quin’est pas si facile pour une société bien frangaise,
estime-t-elle. Ce trophée valorise un DRH, son équipe et son groupe,
C’est extrémement gratifiant pour toute entreprise et pour le bindme
que forment le PDG et son DRH. »
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NATHALIE DROUET

Vice Président Ressources Humaines
et Organisation de celio*

«LeDRHveilleagéreret
atenirles équilibres dans
uneentreprise»

Titulaire d’un 3¢ cycle en ressources humaines (IAE), et apres
des études juridiques, Nathalie Drouet a occupé successivement
lafonction de DRH au sein des groupes Promodes/Carrefour,
Virgin et Elis. Depuis 2008, elle est ala téte des ressources
humaines et de 'organisation de celio*.

Selon elle, la fonction RH est un vrai levier de performance dans
Pentreprise. « Le DRH doit avoir une compréhension macro et micro
de son entreprise, des données financiéres et business afin de aider &
développer son agilité. La mise en ceuvre d’un plan stratégique ou

le développement de Pentreprise a Pinternational ont des conséquences
sur Porganisation. Il est donc important que le DRH soit un acteur
majeur dans les évolutions de cette organisation. »

UNE FONCTION D’EQUILIBRE

Au-dela de son expertise pure, que ce soit 'administration du
personnel, les relations sociales et collectives ou le développement
deshommes, le DRH veille a tenir les équilibres dans 'entreprise.
«Ils’agit de gérer les paradoxes et les équilibres entre collaborateurs,

la direction, les partenaires sociaux, poursuit-elle. Il faut étre dans
Paccompagnement et plus pres des collaborateurs et de la dirvection.

En cas de plan social par exemple, les efforts doivent étre placés

non seulement sur ce plan, mais aussi sur les personnes qui restent
dans Pentreprise car elles aussi vivent une situation complexe. »

AUTORITE ET COURAGE

Pour réussir dans cette fonction, le DRH doit faire preuve de
courage. « Le DRH est quelqu’un de conviction, qui doit posséder une
ouverture sur l'international car son vole est de construire des équipes
plurielles, multiculturelles. C’est forcément un homme ou une femme
de dialogue, mais qui posséde aussi une certaine autorité. Il faut savoir
direnon. »

PROPOS RECUEILLIS PAR ROZENN GOURVENNELC

«Le DRH estunacteur engagé
dansla conduite du changement»

ANNE GAUTIER

DRH de Guerlain

Titulaire d'une maitrise de droit et d'un DESS de gestion, Anne
Gautier a été DRH chez Thales, Lanvin, Gillette, et, depuis 2007,
Guerlain. Forte de 25 ans d’expérience dansla fonction RH,

elle considere le DRH aujourd’hui comme «un acteur engagé
dans la conduite du changement ». « Il doit étre curieux et a Uaffiit

des évolutions économiques, sociales et sociétales qui ont ou auront

un impact sur Uentreprise afin d’anticiper les moyens a mettre en
ceuvre du point de vue de organisation et des compétences nécessaires,
explique-t-elle. Les périodes de changement sont toujours
perturbantes pour les collaborateurs car porteuses d’émotions aussi
bien positives que négatives. A ce titre le DRH a un role important

a jouer. Expliquer les changements, définir les régles du jeu, donner
du sens contribuent a donner des repéres qui permettront aux

BIO EXPRESS
1995 DRHPromocash (groupe Promodés-Carrefour) -
2000 DRH Virgin-2007 DRH groupe Elis -
Depuis juin 2008 VP HR/organisation celio*

collaborateurs de se projeter dans Pavenir et

d’étre acteurs de leur propre changement ».

BIO EXPRESS
1997 DRHdu UN REVELATEUR DE TALENTS

Courage, engagement, empathie,

générosité et discernement sont a ses yeux

les principales qualités d'un bon DRH.

« Ce qui fait la différence dans les périodes

de changement, c’est la capacité de chacun

amobiliser les talents qui lui sont propres,

Gillette encore faut-il les connaitre pour les développer.

Depuis 2007 La partie la plus passionnante de notre métier

DRH chezGuerlain  est d’étre un révélateur de talents, savoir

les dénicher, voir au-dela des apparences.

laboratoire central
derecherche
de Thales
2000 DRH chez Lanvin
2003 DRH chez

Je pense notamment aux femmes que j’ai pu
accompagner dans ma carriére. Bourrées de talents, elles placent

la barvetrés haut et doutent souvent de leurs compétences, insistant sur
celles qui leur manquent plutot que de valoriser celles qu’elles possédent.
La premiére étape consiste souvent a les convaincre elles-mémes et

les pousser a se révéler. »

DR

DR-PETERALLAN

BRUNO GUILLEMET

DRH du groupe ALSTOM

«Unbon DRH est un manager
quisait concilier vision
stratégique et réponses
opérationnelles »

Tour a tour DRH des groupes SACILOR, PECHINEY, DANONE
et EVIAN, Bruno Guillemet a effectué sa carriére en France et aux
Etats-Unis. Un directeur des ressources humaines doit posséder
selon lui cinqg qualités principales: « Lempathie, la résilience, le sens
du service et de 'intérét général, 'écoute et la vision sur le long terme ».
« Un bon DRH est un manager qui sait concilier vision stratégique et
réponses opérationnelles pour faire avancer le business, affirme-t-il.
C’est également celui qui par sa complicité avec son boss et sa
connaissance des hommes qui composent son entreprise sait apporter
la dimension humaine a tous les projets pour susciter 'adhésion.

C’est enfin celui qui est reconnu pour les valeurs qu’il porte au nom

de son entreprise ».

L’ACCOMPLISSEMENT D’UN PARCOURS COMPLET
Contribuant depuis plusieurs années au Prix du DRH de I’année,
Bruno Guillemet apprécie la reconnaissance symbolique que

ce trophée représente pour lacommunauté Ressources humaines
en France. « Au travers d’une femme ou d’un homme, ce sont surtout
des réalisations qui sont mises en lumieére, c’est Paccomplissement d’un
parcours complet quifait référence, c’est toujours la reconnaissance
accordée “aladimension humaine” au cours de action ».

UN JURY RIGOUREUX ET HONNETE

Untrophée qui a été, selon lui, attribué avec « beaucoup de rigueur et
d’honnéteté ». « Le choix final est toujours le résultat d’un échange ouvert
et respectueux entre les membres du jury, poursuit-il. Il demande
également un investissement personnel des membres, réalisé avec
beaucoup d’enthousiasme et de plaisir a travailler ensemble ».

BIO EXPRESS
1984 Débute sacarriere dansle groupe SACILOR-2001 Directeur
politique sociale du groupe DANONE - 2002 Vice-President HR pour
'Amérique du nord et dusud pour DANONE
2004 DRHJALSTOM Transport-2010 DRH du groupe ALSTOM

«Le D DRHestle garantde
la cohérence delapolitique R
dans sa complexité etsa diversité»

YVES GRANDMONTAGNE

DRH Microsoft France

Vétérinaire de formation, Yves Grandmontagne est diplomé

en statistiques médicales et titulaire d’'un Master en Ressources
Humaines de ’ESSEC. Il a débuté sa carriere en 1989 en tant que
directeur de P’activité Santé Animale chez Dolisos/Limagrain.
I1a ensuite rejoint Pfizer, tout d’abord dans des fonctions
commerciales, puis dans les ressources humaines ou il a été DRH
de Pfizer France de 2002 2 2009. Il pilote depuis 2010 la politique
ressources humaines de Microsoft France.

CONVICTIONS ET COURAGE

Selon Iui, le DRH doit étre avant tout «le garant de la cohérence de
la politique RH dans sa complexité et sa diversité, au service des
priorités de entreprise». Une fonction qui suppose « une forte
proximité avec la divection générale, des convictions et... du courage »,
souligne-t-il.

En tant que DRH de Microsoft France, Yves Grandmontagne
s’attache actuellement a accompagner ’orientation de Microsoft,
en France comme partout dans le monde, vers le Cloud et les

«devices » (téléphones, tablettes...).

Une transformation qui a un impact sur

les ressources humaines : recrutements,
développement, formations, organisation...

BIO EXPRESS
1989 Directeur
delactivité Santé

Animale chezDolisos/  UNE MULTITUDE D’ENJEUX
Limagrain. ECONOMIQUES ET SOCIAUX
2002DRHPFIZER  Letrophée du DRH de'année représente a
France ses yeux la reconnaissance du réle des DRH

etdeleurs équipes dans les entreprises,
publiques et privées. « Au-dela de la mise en
avant d’une personnalité, il présente Poccasion
de mieux comprendre cette fonction confrontée
MICROSOFTFrance g yne multitude d’enjeus, économiques et

2009 DRH France
BAXTER
Depuis 2010 DRH

sociaux. Pour le lauréat, ce prix apporte
la reconnaissance par ses paivs sur son parcours et ses réalisations,
ainsi qu’une visibilité et une image positive pour son entreprise. »
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«Le DRH doitassurerlapasserelle
entre performance économique
ct performance sociale »

Senior Vice-President Ressources Humaines
de McDonald’s France et Europe du Sud

En saqualité de Senior Vice-President Ressources Humaines de
McDonald’s France et Europe du Sud, Hubert Mongon est a la téte
des RH de neuf pays du groupe :1a France, la Hollande, la Belgique,
la Suisse, I'Italie, ’Espagne, la Grece, le Maroc et le Portugal.

DES RESPONSABILITES D’ORDRE SOCIALE

Selon Iui, le DRH doit assurer la passerelle entre performance
économique et performance sociale. « J’ai eu la chance de connaitre
au cours de ma carriére trois environnements différents : le batiment et
les travaux-publics chez Bouygues, P'industrie automobile chez Valeo et
les services chez McDonald’s. J’ai pu vérifier a chaque fois le bon
fonctionnement de cette équation, confie-t-il. Le DRH est aujourd’hui
clairement attendu sur deux axes : contribuer a avoir des équipes
performantes et faire en sorte qu’elles se sentent
bien. L'entreprise endosse par ailleurs un
certain nombre de responsabilités d’ordre social
et sociétal, qui dépassent largement ses
frontiéres, comme Pemployabilité ».

BIO EXPRESS
1989 Direction des
Relations Sociales,
RRH Quille/ Génie
CivilchezBouygues  MEILLEUR DRH DE ANNEE 2009
C’est ainsi que McDonald’s France a mis en
place un programme VAE (Validation des
acquis de expérience) tres complet et
efficace depuis 10 ans et contribue au

1997 DRH Division
démarreurs puis DRH
Branche Distribution

chezValeo financement du permis de conduire, des
2001DRHMcDonald’s - fiais de gardes d’enfants et des frais
France d’inscription universitaires des employés.

«On investit des domaines trés importants pour
les salariés, pour leur permettre devivre le
mieux possible dans Uentreprise et en dehors. »
Un travail qui lui a d’ailleurs valu de recevoir
en 2009 le Trophée du DRH de 'année.
Outre une tres bonne maitrise technique

du métier, un bon DRH doit, selon Hubert Mongon, « avoir

une bonne compréhension des enjeux économiques et sociaux

de Uentreprise, étre a ’écoute des équipes et capable de porter

des convictions fortes ».

2008 Vice-President

Ressources humaines

McDonald’s France et
Europe duSud

i

MARIANNE LAIGNEAU

DRH du groupe EDF

«Le DRH est moteur
dansla transformation
delentreprise»

Normalienne et énarque, Marianne Laigneau est une DRH au
profil littéraire et juridique quelque peu atypique : diplomée de
I'Institut d’études politiques de Paris, elle est également agrégée
delettres classiques et titulaire d'un DEA de littérature francaise.
Apres avoir occupé des postes au sein de plusieurs ministeres,
elle rejoint Gaz de France en 2003 puis le groupe EDF en 2005.
Directeur juridique puis secrétaire général, elle est aujourd’hui
alatéte des RH du groupe et membre du comité exécutif.

LE DRH, ACTEUR DE LA PERFORMANCE DE PENTREPRISE
Pour cette dirigeante, le role d’un DRH aujourd’hui est « de définir,
mettre en ceuvre et controler la partie RH de la stratégie de Pentreprise
en assurant la dimension stratégique de la fonction ressources
humaines ». « Le DRH est garant du caractére soutenable des
performances de Uentreprise, il veille a la cohérence du groupe et

@ la bonne adéquation entre sa culture et ses enjeux opérationnels,
assure-t-elle. Il doit savoir manager des équipes, attirer et retenir

les talents et S’assurer d’avoir les bonnes compétences au bon endroit.

Il est aussi moteur dans les enjeux de transformation de Pentreprise ».

COMPRENDRE LES ATTENTES DES SALARIES

ET LES BESOINS DES MANAGERS

Energie sans faille, diplomatie, vision, capacité d’innovation et
d’anticipation, pragmatisme et résilience sont autant d’atouts que
doit posséder un DRH. « Un bon DRH régle les problémes, souligne
Marianne Laigneau. C’est quelqu’un d’ouvert sur Pexterne, a I'aise
avec ensemble des parties prenantes : salariés, syndicats, agences

de notation, pouvoirs publics, clients de Uentreprise... Il connait bien

le business et les besoins des managers. Il doit savoir capter les attentes
des salariés et les signaux faibles émis par la société. »

BIO EXPRESS
1995 Maitre de requéte au Conseil d’Etat -1997 Premier conseiller
alambassade de France a Tunis - 2002 Chef du service des affaires
institutionnellesala Direction générale de Gaz de France
puis Déléguée auxaffaires publiques - 20035 Rejoint le groupe EDF
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FRANCOIS NOGUE

Directeur général délégué cohésion
et ressources humaines SNCF

«UnDRHdoit valoriser le potentiel
ctla capacité d'initiative de chaque
manager; de chaque unité,

de chaquesalarié »

Diplomé de I'Institut politique de Paris, docteur en droit public
et titulaire d’un DESS de psychologie clinique, Francois Nogué
estentré ala SNCF en décembre 1998 comme directeur délégué
ala gestion des ressources humaines avant d’occuper les postes
de directeur des régions Paris-Est et Paris-Nord et directeur
général délégué cohésion et ressources humaines du groupe.

ACCOMPAGNERLE CHANGEMENT

Pour lui, le réle du DRH aujourd’hui est d’accompagner

le changement dans des entreprises en mutation constante

et de plus en plus rapide. « Il s’agit d’y préparer les personnels

et lemanagement, de concilier les contraintes économiques

et les enjeux sociaux. C’est un challenge permanent », affirme-t-il.
Pour mener a bien cette mission, le DRH doit étre « apte a entendre
les besoins des différents stockholders au sein de lentreprise :
dirigeants, personnels, partenaires sociaux, actionnaires, apte

@ les véunir autour d’enjeux communs, dans lesquels chacun peut
trouver son compte ». « Le DRH est un partenaire pro-actif

des différentes fonctions de Uentreprise, et d’abord des métiers

et des directions opérationnelles. On ne peut étre un bon DRH sans
étre proche des métiers de Pentreprise. Il doit aussi assurer la cohésion
interne, tout en valorisant le potentiel et la capacité d’initiative

de chaque manager, de chaque unité, de chaque salarié. »

UN TRAVAIL D’EQUIPE

Lui-méme lauréat du trophée DRH de ’'année 2011, Francois
Nogué considere I’esprit d’équipe comme 'une des qualités
nécessaires a un bon directeur des ressources humaines.

«Chaque lauréat le sait : le trophée revient tout autant a ses équipes et

a son entreprise qu’a lui-méme. Je ne crois pas aux réussites solitaires ! »

BIO EXPRESS
1991 DRH du groupe Framatome -1998 Directeur délégué
alagestion desressources humaines etalemploiala SNCF-
2006 Directeur général délégué cohésion et ressources humaines
dugroupe SNCF - Depuis décembre 2011 Président du Consell
d’administration de P6le Emploi
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PATRICE OLIVIER

Directeur général délégué du groupe ADEO

«Le DRH estuninitiateur de
grands projets de transformation
ctde développement »

Fort de 39 ans d’expérience dans la gestion des ressources
humaines dans les secteurs de ’hotellerie-restauration,

du bricolage et de ’aménagement de 'habitat, Patrice Olivier
occupe depuis 2007 le poste de Directeur général délégué

du groupe ADEO.

AVOIR UNE VISION HAUTE DU FUTUR

Selon lui, Phumilité et la patience sont deux des principales
qualités d’'un bon DRH. « Un directeur des ressources humaines
doit étre passionné par toutes les dimensions humaines dans une
organisation performante. Professionnel de son métier, il a une vision
haute du futur », affirme-t-il.

Pour piloter les dimensions humaines de 'entreprise, plusieurs
facteurs sont a prendre en compte : les contraintes économiques
et capitalistiques, les concurrents, les évolutions rapides de tous
ordres, les besoins et attentes des clients, les évolutions des
métiers, les lois et les conditions de vie — matérielles ou non —
des collaborateurs.

PORTEUR DE VALEURS HUMAINES

«Le DRH est un partenaire de Uentreprise, il est ainsi capable d’exercer
un contre-pouvoir, de faire valoir son point de vue avec le plus grand
nombre. C’est également un initiateur de grands projets de
transformation et de développement. Il porte des valeurs humaines ».
Participant pour la troisieme fois au jury du Trophée du DRH

de ’année, Patrice Olivier considere ce prix comme une
reconnaissance pour le lauréat et ses équipes et un encouragement
amieux faire encore. « Ce trophée est une démarche positive réalisée
d’une maniere libre et rigoureuse, souligne-t-il. Les organisateurs
développent, questionnent et supportent, le jury fait un travail
important de recueil de candidatures, d’auditions, de détermination

de critéres et devote ».

BIO EXPRESS
1975 Directeur opérationneldansles activités de restauration -
1983 Directeur du développement humain groupe ACCOR -
2002 DRH du groupe LEROY MERLIN - 2007 Directeur général
délégué de groupe ADEQ.
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«Le DRI aaujourd’hui
unrole clef de régulateur »

RAPHAEL RECLUS

DRH monde de Boccard

L’ensemblier industriel BOCCARD, implanté dans 32 pays, avait
remporté le Prix de 'Initiative RH en 2013. Son DRH monde,
Raphaél Reclus, fait désormais partie du jury du Trophée DRH
de ’année. Une expérience qu’il considere comme un « excellent
exercice pour se pencher sur les évolutions en cours au sein du monde
de lentreprise ».

LES RESSOURCES HUMAINES, UN MONDE EN EVOLUTION
Pour lui, le métier de DRH ajustement évolué, créant des interactions
de plus en plus fortes avec le business de ’entreprise. « Le DRH a
aujourd’huiun rble clef de régulateur, tant en terme de dialogue social
que d’anticipation des besoins a venir en
matiere de compétences », affirme-t-il.
A sesyeux, un élément clef a transformé
en profondeur les enjeux de cette fonction :
lamondialisation du marché des talents et
chezELIOR des compétences, qui avance 2 marche
Janvier 2001 forcée depuis une vingtaine d’années.
Responsablejuridique <« C’est cemouvement de fonds qui a conduit la
fonction RH a dépasser une expertise souvent
Juridique pour tenir un role véritablement

BIO EXPRESS
Octobre 199§
Juriste droit social

socialdugroupe

SODIAAL 4" '
i stratégique au sein des organes de gouvernance
Décembre 2003 , o
des entreprises », poursuit-il.
DRHadjointdu
groupe FIVES VISION ET ECOUTE, DES QUALITES
Avril 2008 DRH ESSENTIELLES
monde BOCCARD  Parmiles qualités nécessaires aun bon
Entreprises DRH, Raphaél Reclus note la vision,

P’écoute, 'imagination, la pugnacité,
’humanisme etla culture. Des qualités
qui lui sont également utiles dans son « autre vie » : I'écriture.
Deux mondes pas totalement éloignés, analyse cet auteur de
romans policiers et fantastiques : « L’entreprise est un terrain
naturel pour toutes les passions, les joies, les coléres, les rivalités,
les solidarités... Et pour étre DRH comme pour étre écrivain,

il faut étre a écoute de ce bruissement, qui est celui de la vie ».

JEREMY ROFFE-VIDAL

directeur adjoint des ressources
humaines du groupe Capgemini

«Le DRH estdésormais
un business partner »

Né au Royaume-Uni, ayant grandi en Allemagne ot il a suivi des
études en psychologie, Jérémy Roffe-Vidal est un DRH polyglotte,
auteur de plusieurs ouvrages relatifs aux ressources humaines
etala motivation au travail.

UN METIER EN REVOLUTION

Selon lui, la globalisation des marchés, ’acces toujours plus
rapide a 'information et "ouverture d’esprit des nouvelles
générations révolutionnent aujourd’hui le métier des ressources
humaines. Le DRH ne se contente plus durdle de chef administratif
du personnel ni de la gestion des talents, il soutient les ambitions
de ’entreprise en rapprochant les compétences des collaborateurs
delastratégie.

« Le DRH est désormais un business partner,
affirme-t-il. Lhumain et le business sont au
centre de ses préoccupations. En allant sur

le terrain, il améliore sa compréhension

des attentes des clients et du business modele
de son entreprise. 1l s’agit pour lui de mieux
comprendre, pour faire réussir les autres.
Cen’est pas une question de crédibilité mais
2001 Vice-President  d’empathie ».

BIO EXPRESS
1999 Staffing &
developmentde

larégion Europedu

Sud,Moyen-Orient
et Afrique chez
Dell Computer

RHencharge i

FAVORISER L’EMPLOYABILITE

DES SALARIES

Savoir communiquer avec des

_ interlocuteurs différents tout en restant

2004 Senior fidele a ses propres convictions et

Vice-PresidentRH 3 1a politique de entreprise est & ses yeux

chezAlstomPower  une qualité indispensable a cette fonction.
SystemsaZurich.  «Le DRH concilie la dynamique collective avec

Depuis septembre Ut accompagnement individualisé des salariés,

poursuit-il. Il a pour mission de favoriser la

fluidité dans Porganisation et Pemployabilité

des collaborateurs, en répondant aux besoins

de lentreprise ».

Apres plusieurs participations au jury

du Trophée du DRH de I’année,

Jérémy Roffe-Vidal apprécie toujours autant les échanges

entre professionnels, « sources d’une prise de recul et

d’un enrichissement mutuel ».

deladivision
Appliance & Controls
deInvensys plc

2008 Directeur
adjoint des ressources
humaines du groupe
Capgemini

© VERONIQUE MARC -DR

© DOMINIQUE-HENRISIMON - A.DETIENNE

Inspecteur Général des Finances

«Unbon DRH estunhomme
ouune femme de dialogue
et nonde chiffres»

Enarque, Jean-Frangois Verdier a effectué toute sa carriere dans
la fonction publique, passant du poste de sous-préfet a celui

de directeur de cabinet pour différents ministres puis directeur
du personnel et directeur général de 1a Fonction publique, avant
d’occuper le poste actuel d’Inspecteur Général des Finances.

Un parcoursriche et varié qui lui donne un regard spécifique sur
le role du DRH dans ce secteur. « Le DRH de la fonction publique doit
étre un fin connaisseur de ce statut, bien plus souple et adaptable qu’on
ne le prétend, afin d’en tirer le meilleur parti pour mener a bien les
réformes structurelles qu’impose la politique de réduction des déficits
publics, souligne-t-il. Il doit enfin étre un expert en matiere de dialogue
social, le role et la place des partenaires sociaux étant beaucoup plus
importants que dans le secteur privé ».

LA RELATION HUMAINE, QUALITE ESSENTIELLE
Sil’empathie naturelle, le sens et le gotit du dialogue, ’esprit

de décision, doivent étre les atouts d’'un DHR, la qualité premiere
est, selon lui, la maitrise de la relation humaine. « Un bon DRH est
un homme ou une femme de dialogue et non de chiffres, un homme ou
une femme capable de faire passer des messages difficiles en suscitant
Padnésion ou, au pire, la compréhension. C’est une personne qui
accorde naturellement sa confiance a ses collaborateurs et qui le fait
sentir».

UN TROPHEE PRESTIGIEUX

Le trophée du DRH de ’année représente a ses yeux le prix
«le plus prestigieux dans ce domaine, loin devant les modeéles
comparables ». « Il marque fortement les équipes de la direction
concernée, constitue un formidable outil de reconnaissance et une
source de motivation supplémentaire. »

BIO EXPRESS
1992 Sous-préfet de Poitou-Charentes -1995 Chef de cabinet
de Jean-Pierre Raffarin, ministre des PME - 2009 - 2013 directeur
général de laFonction publique - Depuis septembre 2013
Inspecteur Général des Finances

«Le DRHestunhomme
ouune femmede courage »

JEAN-LOUIS VINCENT

DRH de la branche SNCF Geodis

Entré dans le groupe Geodis en 2003 en tant que DRH France,
Jean-Louis Vincent a successivement été nommé DRH de

la Division messagerie et Directeur des relations du groupe

en 2008, puis DRH Groupe en 2009. Depuis cette année,

il occupe le poste de DRH de SNCF Geodis, la branche transports
etlogistique du Groupe SNCF.

AL’ECOUTE DU TISSU SOCIAL

Mobilisateur des ressources humaines, le DRH est a ses yeux

un « facilitateur de la mise en ceuvre de la transformation devant les
enjeux de entreprise ». « Il doit créer les conditions de la mobilisation
des salariés et du leadership du management, affirme-t-il. Garant
dela cohésion sociale, le DRH est un rassembleur qui doit savoir
déminer les conflits & tout niveau ». Cela suppose d’étre a I’écoute
du tissu social, de prendre la dimension
psychologique de larelation avec les
salariés et de «porter la transformation tout
en sachant dire non ».

BIO EXPRESS
1989 Directeur
Logistique Disneyland

1995 DRHFrance& SUSCITER LINNOVATION
AfriquedePfizer ~ Dépassant la dimension humaine de son

poste, le DRH a pour mission de susciter

I'innovation au sein de son groupe.

« Ainsi, il doit préparer arrivée du numérique

dans les relations humaines, quiva transformer

Pentreprise, poursuit-il. C’est un homme

ou une femme de courage ».

De cette participation au jury du Trophée

du DRH de ’année, qui n’est pas une premiere pour lui,

Jean-Louis Vincent garde le souvenir d’un beau challenge entre

candidats. « 2014 est un grand cru... car la compétition a été dpre !

Le Trophée récompense le parcours d’un DRH de haut niveau

dams un contexte international et aussi une réalisation réussie dans

la transformation du groupe Yves Rocher. II démontre Pimportance

des RH pour porter la stratégie de Uentreprise. Le lauréat saura porter

le message des DRH et représenter la profession. »

2000 DRH Europe
duSudde Federal
Express
2003 Entreausein
de SNCF Geodis
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GUILLAUME DUBOIS - Vice-Président BFM Business et Directeur général de BFMTV

«LESRHDOIVENT ETRE INTEGREES
DANS TOUTES LES GRANDES DECISIONS
DE ENTREPRISE »

Pourquoi BFM Business est-il partenaire

de ce Trophée du DRH de Pannée ?

Au-dela d’étre le média radio et télé de ’économie, BFM Business
veut entretenir son statut de média leader aupres des fonctions
clés de ’entreprise. Nous considérons les ressources humaines
comme importantes au sein d’'une société, méme si nous n’en
faisons pas toujours I’écho au quotidien. En effet, ce qui fait
P’actualité des entreprises pour un média chaud comme BFM
Business, ce sont les performances économiques, les acquisitions,
les nouveaux produits, etc. Le secteur des RH et les fonctions
transversales en général sont moins riches en actualités. Mais
nous estimons qu’il est important, via ce prix et cette cérémonie,
de montrer ala profession des ressources humaines que BFM
Business est leur radio et leur télévision. C’est pour cette raison
que nous nous associons a ce Trophée pour la premiere fois

cette année.

Quel role BFM Business veut-elle jouer aupres des managers ?
BFM Business est partenaire des cadres et des dirigeants

dans leur travail au quotidien. C’est aussi un média BtoB,
communautaire, une véritable boite a outils et aidées pour les
managers qui peuvent partager leurs expériences. Nous attachons
beaucoup d’importance a donner la parole aux acteurs du monde
dePentreprise. C’est ainsi que, tous les jours, nous recevons

entre vingt et trente dirigeants a antenne. Nous permettons
anosauditeurs et téléspectateurs de savoir ce que font leurs
concurrents et ce qui évolue dans le paysage de ’entreprise.

BFM Business Radio donne également la parole aux DRH
dans « Club media RH ». Pourquoi consacrer une émission
sur cette fonction en particulier ?

11 s’agit d'une émission de week-end, pour compléter le news
économique quotidien. C’est une initiative qui braque les
projecteurs sur une fonction peu mise en valeur par ailleurs.
Laencore, c’est parce qu’il n’existe pas vraiment d’actualité
chaude propre aux DRH que nous leur consacrons un rendez-vous
radio unique et exclusif pour décrypter ’actualité du secteur
desressources humaines sous la forme d’une table ronde.
Cette émission a pour but d’éclairer et d’informer 'auditeur
sur le sujet qui arrive en téte des préoccupations des Francais :
I’emploi. Elle réunit des débats, des idées nouvelles,

des tendances, des nouveaux outils, des offres d’emplois

et des experts de "'emploi, du management et du recrutement.

Quelle importance ontles DRH dans ’entreprise aujourd’hui ?
Cette importance est tres variable, elle dépend de la perception

delafonction parles présidents et directeurs généraux dans

les entreprises. Les dimensions RH doivent étre intégrées

dans toutes les grandes décisions de ’entreprise. C’est pourquoi
d’ailleurs les DRH font désormais partie des comités exécutifs
deleur société.

En quoi le role du DRH a évolué avecla crise ?
Le DRH a pris de ’'ampleur dans ce contexte économique plus

tendu. Les évolutions de carriere sont de plus en plus intégrées
comme des éléments de développement de entreprise.
Lécueil pour les DRH est d’ailleurs qu’ils se retrouvent au coeur
des sujets uniquement en cas de réduction d’effectifs. Le suivi
des carrieres, ’épanouissement des collaborateurs, le bien-étre
au travail doivent étre des préoccupations au long cours,

en dehors des périodes de crise ou de folle expansion.

L’enjeu de la reconnaissance du travail du DRH est la.

Que représente pour vous ce Trophée du DRH de ’année ?
Lavertu principale de ce trophée est de valoriser une profession

qui est peu souvent placée sous les feux de ’actualité. Il montre
toute I'importance de cette profession transversale, essentielle et
incontournable de ’entreprise. Il est décerné par un jury composé
de professionnels, qui désigne le lauréat de fagon tres sérieuse.

Qu’apporte ce prixa son lauréat ?
C’est une reconnaissance du DRH ala fois par ses pairs et

eninterne. Ce trophée montre que les relations humaines,
meéme si elles ne sont pas génératrices de chiffre d’affaires,

de nouveaux produits, est plus qu’une simple fonction support.
Le DRH a désormais un role stratégique dans 'entreprise.

© L. GUERICOLAS /BFMTV
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KLESIA ACCOMPAGNE
LES BRANCHLES
PROFESSIONNELLES

Fort de son savoir-faire et de son expérience, qui en ont faitun leader de
la protection sociale des branches professionnelles, KLESIA poursuit
son développement en signant de nouveaux accords. Pour autant,
la décision du Conseil constitutionnel remettant en cause les clauses
de désignations* conduit le Groupe a s’adapter a cette nouvelle donne.

©PHOTONONSTOP

DR

oOtels-Cafés-Restaurants, Trans-
H port de Marchandises et de Voya-

geurs, Pharmacies d’officines,
Laboratoires de biologie médicale, Immobilier,
Fleuristes, Horlogerie de gros... De nom-
breuses branches professionnelles ont
accordé leur confiance a KLESIA pour gérer
leur régime de prévoyance et/ou de santé.
En 2013, de nouveaux accords ont pris effet.
Ainsi, le Groupe couvre les garanties pré-
voyance et frais de santé du college cadre des
Pharmacies d’officine, depuis le 1 janvier

2013, etalors qu'il assurait déjala prévoyance
des salariés des fleuristes (et ventes et ser-
vices des animaux familiers), du Transport
Routier de Marchandises, de Voyageurs, et de
Déménagement, KLESIA a également mis en
ceuvre leurs régimes frais de santé.

Marque de référence reconnue aupres de tous
les grands intervenants dans la protection
sociale (partenaires sociaux, négociateurs,
courtiers, experts comptables, actuaires...),
KLESIA répond aux exigences de chaque

branche.
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CHIFFRES
CLES

6,7 milliards
d’ecuros

de cotisations complémentaires
AGIRC-ARRCO

1,5 milliard
d’euros

de prestationsenassurance
de personnes

15 millions
d’euros

versésautitre de lactionsociale

1,15 million
dentreprisesadhérentes enretraite
complémentaire

369 000
entreprisesadhérentes
enprévoyance et santé

LS million

deretraités

3200

collaborateurs
(dont6,5%ensituation
dehandicap)

6

Directions régionales

21

implantations locales
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UNE NOUVELLE DONNE
REGLEMENTAIRE

Le 13 juin 2013, la décision du Conseil
Constitutionnel a entrainé I'interdiction de
nouvelles clauses de désignation®. De ce fait,
les pouvoirs publics étudient un dispositif
de recommandation, dont les modalités
restent a définir. Face a cette nouvelle donne
et aun environnement encore plus concur-
rentiel, le Groupe a bati une stratégie, nom-
mée « Ambitions 2016 ». Elle permettra a
KLESIA de faire preuve d’encore plus d’in-
novation, d’améliorer sa qualité de service,
saréactivité et sa politique de prévention
pour proposer aux salariés une protection
sociale au meilleur cofit.

ENCORE PLUS PERFORMANT DEMAIN

Dans ce nouveau contexte, KLESIA affirme
son ambition et poursuit sa conquéte de
nouvelles branches. Pour cela, le Groupe
s’appuie sur les forces qui en font un acteur
deréférence au service des branches profes-
sionnelles et un partenaire attentif et expert.

A commencer par:

-> ses solutions adaptées aux spécificités de
chaque métier avec des offres modulaires
pour les entreprises et additionnelles
pour que chaque salarié puisse choisir sa
couverture, en fonction de ses besoins et
de ses moyens,

- ses services et prestations d’information,
de prévention et de solidarité,

-» sa politique tarifaire responsable,

-> sataille et sa solidité financiere,

- son pole mutualiste.

Par ailleurs, KLESIA se donne les moyens
de fidéliser les secteurs professionnels qui
lui ont accordé leur confiance, en adaptant

ses offres de garanties et de services et en
développant un degré de solidarité accru.

«KLESIA CESTNOUS »

Les photos figurant sur lafacade de limmeuble Strato,
sur le nouveau site de KLESIA aux Batignolles (Paris 17¢), sont issues
del'ceuvre artistique éphémere « KLESIA CEST NOUS ».

Les collaborateurs Font découverte, le 22 avril dernier, lors de leur
emménagement. Fin mars, plus de 250 volontaires s’étaient fait
photographiés et 150 photos ont été choisies au hasard.
Lentreprise aainsi souhaité placer ses collaborateurs au coeur
de ’événement, parce que chacun contribue aenfaire unacteur
majeur de la protection sociale. Cette ceuvre en rappelle une autre:
le street-artist JR quivaillustrer de portraits danonymes le dome
du Panthéon pendant ses travaux...

DECISION DU CONSEIL CONSTITUTIONNEL

QUELLES CONSEQUENCES SUR LES DESIGNATIONS EN COURS ?

Les clauses de désignation®, signées avant le 13juin 2013, s'appliquent jusqu’au terme du renouvellement
(aumaximum cingans). Par conséquent, toutes les entreprises ayant adhéré avant cette date, continuent
de bénéficier desatouts et des avantages tarifaires des régimes assurés par KLESIA. Toutefois,
le Groupe ceuvre al’amélioration de ses régimes sans attendre lafin de la période quinquennale.

* Les clauses de désignation permettaient aux partenaires sociaux d’une branche professionnelle de négocier, avec un organisme assureur,
les garanties et les tarifs du régime, seule fagon d’assurer la solidarité et la mutualisation entre les entreprises au sein de cette branche.
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I NTEIRVIEW

CATHERINE ABIVEN - Directeur général adjoint, KLESIA

Vous étes partenaire du
Trophée DRH de ’année.
Pourquoi cet engagement ?
Les sujets d’actualité pour

les DRH dans le domaine de

la protection sociale ne
manquent pas : généralisation
de la complémentaire santé
pour tous les salariés en 2016 ;
refonte des contrats santé
responsables ; recommandation
d’organismes d’assurance

au sein des branches
professionnelles ; projet de loi
d’adaptation de la société

au vieillissement, déclaration
sociale nominative...
Laprotection sociale est

un enjeu de plus en plus
important au sein des )
entreprises et notre devoir

est d’accompagner les DRH.

En étant partenaire du

Trophée, le Groupe marque

ainsi savolonté d’affirmer

sa proximité avec les

professionnels.

Quelle est votre vision de

lafonction de DRH ? En quoi

le métier a-t-il pu évoluer ?

Le DRH joue unrole central

entrela Direction générale,

les managers et les salariés.

Samission principale consiste

atraduire la stratégie

de ’entreprise au niveau

des Ressources Humaines.

Le contexte économique et les évolutions des technologies
deI'information et de la communication ont fait évoluer
son métier.

Le paritarisme est une valeur forte de KLESIA.

En quoi s’applique-t-elle au quotidien a ’entreprise ?

Quelles sont ses répercussions surla gestion RH ?
L’humanisme, la solidarité et la responsabilité sont inscrits dans
les genes de KLESIA. Ces valeurs s’expriment dans nos actions,
notre offre et nos services afin de satisfaire au mieux les besoins
denos clients: entreprises, salariés et retraités. Elles se traduisent
aussi dans notre gestion RH, a travers notamment la qualité du
régime de protection sociale de nos salariés mais également de

&

nombreuses actions en faveur
dela diversité sous tous

ses aspects. Autre exemple :
afin de promouvoir la Charte
de bonne conduite propice
al’amélioration de la qualité
devie au travail, la Direction
dela communicationa
renforcé ’action RH en
initiant une web-série congue,
mise en scene et jouée par

les salariés du groupe.

KLESIA s’investit fortement

dansla gestion de carriére
de ses salariés. Quelle est
la politique RH de la société
dans ce domaine ?
Lamobilité est un axe
prioritaire, car notre objectif
\ est de renforcer la pérennité
\ de nossites enrégion et
d’offrir des opportunités
d’évolution de carrieres
| anos 3200 collaborateurs.
Le «Mobility Center » facilite
les mobilités des métiers
fonctionnels vers les métiers
opérationnels et de I'fle-de-
France versles régions. Nous
avons mis en place un concept
de «Speed moving » qui
permet aux salariés quile
souhaitent d’avoir un
accompagnement renforcé,
tant dans sa prise de décision
que dans sa prise de poste.

La généralisation de la complémentaire santé

en entreprise en 2016 s’annonce-t-elle comme

un nouveau défi pour les DRH ? Comment y faire face ?
Certainement, en particulier dans les TPE et PME qui n’ont pas
encore mis en place une couverture santé et qui vont avoir besoin
d’étre accompagnées, pas a pas, car elles n’ont que tres rarement
une fonction RH identifiée. Tres souvent c’est le chef d’entreprise
qui assume cette fonction sans avoir forcément toutes

les informations lui permettant de ’assumer. KLESIA est

le 1 Groupe de Protection Sociale en matiere de gestion

dela complémentaire santé de branche. Laloi de généralisation
est donc alafoisun défi et une chance, car notre expertise

en lamatiere est un atout.







