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Loisirs Accor reprend Paris Society, 
le promoteur de la gastronomie festive // P. 18

Cinéma La fréquentation des salles 
retrouve enfin des couleurs // P. 21
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Anticipez
l’évolution
de votre secteur.
Abonnez
vos équipes
au temps d’avance.

abo-entreprises.lesechos.fr

Découvrez nos offres Entreprises :

Par Jean-Marc Vittori

Les prix de l’électricité ont explosé 
en Europe. Sur le marché de gros, 
le mégawattheure dépassait les 
400 euros en août, contre 50 euros 
début 2020. C’est le  résultat logi-
que du mécanisme européen de 
marché qui détermine le prix, et 
l’indexe, de fait, sur celui du gaz. 
Face à cette flambée, le réflexe 
français est de sortir du marché 
et de fermer les frontières. Mais 
ce serait une  catastrophe. Car il 
existe d’autres solutions. La piste 
la plus  intéressante est celle d’un 
double marché de gros : l’un pour 
les sources d’énergie thermique, 
l’autre pour le nucléaire et les 
 renouvelables. // PAGE 9
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Europe et souveraineté
Finance et compétitivité
Finance et durabilité

Energie, salaires : 
les entreprises
sous pression

l Les entreprises « étranglées » par la hausse des prix de l’énergie, 
alerte le Medef. l Les aides de l’Etat jugées insuffisantes.

l Les négociations salariales s’annoncent de plus 
// PAGES 2, 4 ET L’ÉDITORIAL DE JEAN-FRANCIS PÉCRESSE PAGE 14

Ukraine : 
le G20 parvient 
à réunir un 
consensus 
contre Moscou

DIPLOMATIE Après cinq jours et 
nuits de négociations, les pays du 
G20 sont parvenus à former un 
consensus clair contre Moscou. Le 
texte final assure que « la plupart 
des membres du G20 condamnent 
fermement la guerre en Ukraine qui 
cause d’immenses souffrances 
humaines et exacerbe les fragilités 
qui existent dans l’économie mon-
diale ». L’incident du missile en 
Pologne, qui a mobilisé les diri-
geants à Bali, est à peu près clos, 
sauf pour Kiev. Il semblerait qu’un 
engin a dévié de sa trajectoire 
après avoir été tiré par la défense 
ukrainienne. Varsovie a fait preuve 
de retenue et a cherché à éviter 
l’escalade. // PAGES 6-7

Crédit immobilier : 
les taux s’envolent 
partout sauf en France

Brevets : le retard 
préoccupant des PME 
françaises

FINANCEMENT La hausse des taux 
des crédits immobiliers s’accélère 
aux Etats-Unis comme en Europe, 
faisant craindre des difficultés finan-
cières pour les ménages, déjà aux pri-
ses avec l’inflation. En France, où les 
inscriptions sur le fichier des inci-
dents de remboursement des crédits 
aux particuliers (FICP) sont en 
hausse, le danger est plus diffus : les 
prêts sont accordés à taux fixe et le 
montant emprunté dépend des capa-
cités de remboursement du ménage. 
Mais le problème touche en premier 
lieu les personnes ayant souscrit un 
prêt à taux variable qui, comme en 
Espagne, voient déjà grimper leurs 
mensualités. Dans ce contexte, les 
banques se préparent à davantage 
d’impayés, à un ralentissement de la 
production de crédits, et à une proba-
ble baisse des prix de l’immobilier. 
// PAGE 26

INNOVATION A la veille de l’entrée 
en vigueur de la nouvelle juridiction 
unifiée du brevet européen, le 
1er janvier, les professionnels de la 
propriété industrielle espèrent un 
regain d’intérêt des PME françaises. 
Car, pour l’heure, les petites et 
moyennes entreprises tricolores 
sont encore à la traîne en matière de 
brevets, pourtant une arme puis-
sante. Même s’il existe des excep-
tions, elles en déposent en moyenne 
deux fois moins que les PME alle-
mandes. // PAGE 24S
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Taxes foncières : 
la hausse inéluctable
Par Etienne Wasmer

La géopolitique peut 
tuer l’économie
Par Dani Rodrik

Mobilité étudiante 
et urgence climatique
Par Laurent Champaney

Comment parler aux 
salariés qui restent ?
Par Muriel Jasor

// PAGES 9 À 12

analyses

Electricité : réinventer 
le marché pour le sauver

en plus difficiles.                  
.   



SELON L’ENQUÊTE HAPPYINDEX®TRAINEES 2023, LES STAGIAIRES ET ALTERNANTS SEMBLENT
TROUVER UN MEILLEUR ÉQUILIBRE DANS LEUR EXPÉRIENCE PROFESSIONNELLE, MAIS RESTENT
PLUS EXIGEANTS SUR LA PRISE EN COMPTE DES ENJEUX RSE DANS L’ENTREPRISE QUI LES EMPLOIE.

S'ENGAGER P. 2 | TRIBUNE P. 4 | ÉVOLUER P. 6 | ACCOMPAGNER P. 10 | HUMANISER P. 14 |

SUPPLÉMENTRÉALISÉPARGANEWS

Après deux années de turbulences, l’horizon
semble se dégager pour les stagiaires et les
alternants. Selon l’enquête HappyIndex®

Trainees 2023, qui a analysé la qualité de vie profession-
nelle de ces jeunes talents en se basant sur leur res-
senti, huit personnes sondées sur dix sont satisfaites
de leur expérience. « Un score solide, qui reste dans la
lignée des performances les plus récentes », constate
Celica Thellier, cofondatrice de ChooseMyCompany.
Pour établir son palmarès des entreprises préférées,
HappyIndex®Trainees a posé 18 questions à
45000stagiaires et alternants (soit +19%par rapport à
2021), entre le 1er septembre 2021 et le 31 août 2022,
autour de six grands thèmes : la progression profes-
sionnelle, l’environnement de travail, lemanagement,
lamotivation, lafiertéet leplaisir.
Si les jeunes semblent trouver un meilleur équilibre
autourde leurdéveloppementprofessionnel–entre les
courset leurbureau–etaffichentunecertainesatisfac-
tionquantà leurparcoursd’intégration, ils sontunpeu
moinsconvaincuspar lesdispositifsactuelsde travailà
distance. Leur évaluationadégringolédepresqueneuf
points par rapport à 2021. Ainsi, 70 % seulement sont

satisfaits par la flexibilité offerte par leur employeur.
«La réduction, voire la suppressiondu télétravail pour
certains alternants et stagiaires a été vécue comme un
vrai retour en arrière. Après avoir bénéficié de flexibi-
lité au même titre que les salariés pendant deux ans,
ils sont parfois seuls dans les bureaux. Les entreprises
n’ontdoncpasencore trouvé labonne formulepour les
jeunes», estimeCelicaThellier.

Àla recherched’unecultureRSEpluspointue
Autre tendance qui se dégage de cette enquête : la RSE
(responsabilité sociétale des entreprises) devient un
facteurd’évaluation incontournablepour lesstagiaires
et alternants. Une bonne prise en charge des enjeux

environnementaux, sociaux et de gouvernance (ESG)
rime avec une culture humaine et bienveillante, la
fierté des produits et services, et un environnement de
travail qualitatif. À l’inverse, une considération insuffi-
sante des questions liées à la protection de la planète
reçoit une sanction de « non-modernité ». Les jeunes
scrutent les investissements, le pourcentage des
femmes dans les conseils d’administration,
recherchent les bilans carbone, parcourent les rap-
ports de développement durable. « Éclairés par le
contenu des cours dans leurs écoles et universités, les
jeunes ont développé une culture très pointue en
matière d’ESG qui commence à dépasser celle des
managers», analyseCelicaThellier.

Cequecertainsemployeurs fontmieux
quetous lesautres
Les entreprises labellisées HappyIndex®Trainees plé-
biscitées cette année par les jeunes affichent des notes
au-dessus de lamoyenne concernant la politique RSE,
laflexibilité au travail et la cultured’entreprise. Selon le
palmarès 2023, les entreprises EDF et Axa occupent
toutes deux la première place du podiumdans la caté-
gorie des entreprises de plus de 1000 stagiaires/alter-
nants, suiviesdeSaint-GobainetdeDecathlon.
Pour les groupes employant de 500 à 1000 jeunes, Ubi-
soft, le leader des jeux vidéo, sort gagnant, talonné par
MichelinetSchneiderElectric.Maifsedistinguedansla
catégorie des entreprises de 200 à 499 stagiaires/alter-
nants,devantKiabi,Rexelet lecabinetMBDA(ex-æquo
à la troisièmeplace).Dans la catégorie 100à200 jeunes,
Avanade,LaFrançaisedes jeux(FDJ)etMarsseplacent
dans le top 3. « Ce palmarès illustre le grand écart que
réussissent lesmeilleurs employeurs selon les jeunes :
tout en incarnant les valeurs sociétales actuelles dans
leur management, ces entreprises créent une expé-
rience quotidienne qui donne envie », conclut Celica
Thellier.

DESJEUNESSATISFAITS, IMPLIQUÉS,
MAISAUSSIPLUSEXIGEANTS

Les jeunes ont développéune culture trèspointue
enmatière d’ESG, qui commenceàdépasser

celle desmanagers.
(Celica Thellier, cofondatrice deChooseMyCompany)

Pour la deuxième année consécutive, le Groupe LE DUFF est labellisé HappyIndex®Trainees :

Vous aussi rejoignez l’aventure en France et à

l’international !

recrutement.groupeledu!.com

©
G
E
T
T
Y
IM

A
G
E
S

SUPPLÉMENT PARTENAIRE

COMMUNIQUÉ // 1Jeudi 17 novembre 2022
Les Echos 



Jeudi 17 novembre 20222// COMMUNIQUÉ S'ENGAGER

72,3%

C’est désormais une quasi-certitude.
La crise sanitaire a modifié les cri-
tères de choix d’un employeur, plus

particulièrement chez les jeunes pour qui
la recherche de sens et d’impact est deve-
nue prépondérante. Le critère RSE joue
désormaisunrôledéterminantsur l’attrac-
tivitéde lamarqueemployeur.
Selon l’enquête HappyIndex®Trainees
2023, pour ceux qui sont satisfaits de leur
employeur, la prise en compte des enjeux
ESG s’associe à une culture humaine, un
environnement de travail qualitatif et une
confiance en la jeunesse. Pour ceux qui
estiment être déçus, la non-prise en consi-
dération de ces démarches est synonyme,
de manière catégorique, d’un manque de
cohérence et demodernité dans lesmodes
demanagement. Si la RSE n’est pas encore
obligatoire pour les petites et moyennes
entreprises (PME), larèglementationeuro-
péennevaimposerauxdirigeants,àmoyen
terme, de se projeter dans le temps et de
décrire la trajectoire dans laquelle ils se
situent et l’objectif visé. La Corporate Sus-

tainability Reporting Directive (CSRD),
dont la transposition en droit national
devra être réalisée au plus tard en janvier
2024, veut inciter les entreprises de
plus de 250 salariés à comprendre leur
empreinte environnementale, sociale et
sociétale, tout en étant transparentes sur
les opportunités et les risques auxquels
ellessontexposées.

Unatout concurrentiel
Disposer d’une démarche RSE volontaire
présenteainsi demultiples avantages: anti-
ciper la législation qui évolue rapidement,
améliorersaréputationauprèsdesesinves-
tisseurs (clients et fournisseurs) et mettre
en avant cesnouveaux labels pour rempor-
terdenouveauxmarchéspublics.
« Au-delà de devenir de puissants atouts
concurrentiels pour les entreprises, la
RSE est un critère de plus en plus pris en
compte par les banques, qui demandent
des données avant d’accorder des prêts et
par les investisseursqui cherchentaussi à
disposer de ces éléments avant d’investir

dans une société », souligne Grégory
Pouy, analyste culturel, conférencier et
auteur de l’ouvrage Insoutenable paradis
- Écologie etmode de vie : réagir sans tout
sacrifier (juin 2020), qui insiste par ail-
leurs sur l’importance de recruter une
personne dédiée à ce projet RSE ou de se
faireconseillerparunclimatologue.
Lapriseencomptedecesnouveauxenjeux
semble donc incontournable. « La RSE est
devenue un vecteur de la marque
employeur. Cette vision doit s’inscrire sur
une vision à court, moyen et long terme
pour être suffisamment impactante »,
ajoute l’analysteculturel.

Structurer sadémarche
Pour parvenir à convaincre les jeunes, qui
disposent d’une culture environnementale
et sociétale de plus en plus pointue, les
employeurs doivent donc veiller à réconci-
lier business et écologie. « La première
chose à faire est de comprendre le pro-
blème dans sa globalité, trouver des solu-
tions pour réduire son empreinte en

menant un audit par exemple, en prenant
en considération l’importance des
matières premières et en agissant pour les
préserver», conseille leconférencier.
La feuille de route établie, il faut ensuite
passer à l’action et structurer sa démarche
RSE. Par où commencer ? Il est nécessaire
d’identifier les valeurs collectives de ses
équipes et de ses parties prenantes. Qu’est-
ce qui anime les différentes équipes ?
Quelle est la raisond’êtrede la société? Son
objectif?Cesquestionspeuvent faire l’objet
d’un temps de réflexion et d’intelligence
collective, qui viendra nourrir la vision
stratégiquede lasociété.

Impliquer les salariés
Pour que la RSE soit efficace, il est en effet
pertinentdemettreenplaceunedémarche
collective, qui peut prendre la forme d’ate-
liers de co-construction du plan d’action
RSE pour évaluer les réussites et les diffi-
cultés, ou encore de créer un réseau
interne d’ambassadeurs RSE. « Il est pri-
mordial d’engager les employés dans la
transformation, leurmontrer que c’est par
eux que le changement va passer », confie
GrégoryPouy.
Par la suite, les entreprises peuvent faire
un état des lieux, définir leur stratégie et
construire un plan d’action en s’appuyant
sur les labels et les référentiels existants,
par exemple la norme internationale
ISO26000.
Pour mener à bien cette transition, il est
par ailleurs important de créer de la
cohérence entre des actions déjàmenées
par le passé et d’admettre l’incertitude.
« Il y a des domaines où l'on excelle, et
d’autresoù l'onn’estpasbon.Danscecas,
il faut être transparent avec les salariés

et leur préciser être dans une forme de
vulnérabilité », estime l’expert. Au bout
du compte, la RSE devient une opportu-
nité bien plus qu’une contrainte. Elle
permet à l’entreprise de se différencier,
tout en étant en phase avec les nouvelles
exigences de ses clients et de son écosys-
tème.

Alors que la règlementation et les attentesdes jeunes salariés évoluent, l’injonction à laRSEse fait plus pressante
auprèsdes entreprises. Voici quelques conseils et bonnespratiquespour transformer les intentions enactions.

LA RSE, UNE OPPORTUNITÉ BIEN
PLUS QU’UNE CONTRAINTE

LARSE : UNFACTEUR
DÉSORMAIS

INCONTOURNABLE

LESSATISFAITS
Qui sont-ils ?
Bac +1 et 2 - Secteur BTP
et énergie/ environnement,
travaillant dans les PME
et les grands groupes !

93%sont fiersdesproduits/
services (+12.5 pts)

trouvent que leur

entreprise intègre
suffisamment lesenjeux
environnementaux
et sociaux actuels
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LaRSE est devenue
un vecteur de la

marque employeur.
Cette vision doit
s’inscrire sur une

vision à court,moyen
et long termepour
être suffisamment
impactante.

Source : enquête
HappyIndex®Trainees 2023

CelicaThellier, cofondatrice
deChooseMyCompany

ÉDITO

Recherche de sens, quête de sens,
envie de sens… autant d’expres-
sions omniprésentes dans le

discoursdelarelationautravailen2022.
Mais comment traduire concrètement
ce sens, le rendre tangible, actionnable
et utile, auprès d’une communauté étu-
diante, à la fois éclairée et qui n’hésite
plus à exprimer ses opinions, ses
attenteset sesaspirations?
En 2022, aidons donc les jeunes à s’ins-
crire dans cette relation qui évolue à
grande vitesse, à « faire sens » dans un
mondedeplusenplusagile,digitaliséetà
laconsciencesociétaleaccrue.Aidons-les
à trouver la logique de leurs apprentis-
sages et de leurs actions, à véritablement
comprendre leurs expériences à l’école
commeenentreprise, et à leur permettre
d’envoir l’impact à leuréchelle. Pluriel et
personnel, le sens ne se « donne» pas, il

se construit.Mais comment ?D’abord au
niveauindividuel, en identifiantcequiest
leplus importantet intéressantpourcha-
cun :qu’est-ceque j’apprendsetcomment
est-ce que je progresse ? Qu’est-ce que
j’accomplis, quelle est l’utilité de mon
effort ? À quelle communauté j’appar-
tiens,quelest legroupequimesoutientet
quim’accepte ? Est-ce que les valeurs de
mon organisation résonnent pourmoi ?
Qu’est-cequecelasignifiepourmoi?
Ensuite,auniveaucollectifoù lesorgani-
sations (entreprises comme écoles)
peuvent mettre en place les conditions
pour favoriser cette exploration de soi,
donner la direction : en entourant les
étudiantsdecollègues, tuteurs et leaders
qui les inspirent et leur permettent de
se projeter, en favorisant l’autonomie à
travers des consignes claires et des res-
sources pour agir, et à travers la recon-

naissance de l’être, socle de la sécurité
psychologiqueautravail.
Enfin, le sens peut décrire une sensation
qui nous pousse à agir. La génération
actuelle d’étudiants qui abordent la vie
professionnelle redéfinit la relation au
travail à son image. Elle a participé de
manière active et directe à la révolution
de l’organisation du travail tel qu’on le
connaît : hybride, empreint d’agilité et
d’intelligence collective. La flexibilité et
le management collaboratif font partie
intégrante de leur univers, sans retour
enarrièrepossibleà leursyeux.
D’autre part, les jeunes professionnels
disposent désormais d’une culture ESG
tout aussi pointue que celle de leurs
managers et certains dirigeants…qui est
enseignée dorénavant dans les meil-
leures écoles. Autrement dit, l’école
forme actuellement une génération

entière de futurs professionnels à une
culture structurée de l’ESG, sur le plan
théorique, technique et moral. Ils
observent et écoutent le monde qui les
entoure avec entrain et attendent que
leursentreprisesen fassentdemême!
Cette 10e édition des classementsHappy
Index®Trainees /ChooseMyCompany
illustre bien ce principe. Elle célèbre les
entreprises et les écoles qui ont compris
lebesoinde«fairesens»desstagiaireset
alternants à qui ils font découvrir la vie
professionnelle. Intégration, culture,
mode de travail hybride et RSE vont de
pair avec leurs places en haut du
podium. Ce dossier valorise leurs inno-
vations et leurs convictions pour soute-
nir, développer et engager les salariés,
entrepreneurs, artisans etmanagers de
demain…qu’ils écoutent avec attention
etdont ilsprennentsoin.
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DES JEUNES EN PLEINE QUÊTE DE SENS

LESDÉÇUS
Qui sont-ils ?
Bac+5, césure etVIE -
Secteurduconseil,
fonctionmarketingproduit

46%sont fiersdesproduits/
services (-34.8pts)
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Constatez-vous une évolution entre
les attentes des jeunes et le monde
de l’entreprise ?
Frédéric Broud : Certainement. Les
jeunes ne choisissent plus une entreprise
seulement en fonction de l'aspect finan-
cier. Il ne suffit plus d’offrir une bonne
rémunération, il faut montrer qu’il est
possible de donner de l’impact à sa car-
rière à d’autres points de vue. La profes-
sion d’avocat induit, par nature, un sens
particulier et relève souvent d’une voca-
tion : nous défendons et représentons des
personnes. Pour renforcer l’impact des
missions de nos avocats, qui exercent
dans un cadre libéral, nous favorisons
depuis cinq ans des actions pro bono. Nos
collaborateurs peuvent ainsi défendre
des gens gratuitement dans certaines
situations, prendre part au partenariat
étroit que nous avons noué avec l’associa-
tion « Lire Pour En Sortir », qui développe
des missions pour les personnes déte-
nues. Les membres du cabinet intéressés
peuvent, par exemple, animer des ateliers
d’expressionorale oud’écriture.

Dans le contexteactuel, la recherche
de flexibilité et d’autonomie n’est-
ellepasaussi unepriorité ?
Mélanie Coiraton : Tout à fait. Sur un
plan technique, depuis plusieurs années,

tous les avocats et fonctions support sont
équipés d’ordinateurs portables, avec des
systèmes d’information et de communi-
cation adéquats pour travailler aussi bien
du cabinet que de leur domicile. Nous
nous devons d’offrir cette flexibilité, mais
il faut aussi veiller à établir un équilibre
qui convienne à tous : les équipes doivent
se retrouver physiquement de manière
régulière pour favoriser la cohésion du
groupe, mais il ne faut pas pour autant
que le travail à distance devienne un outil
pour exercer à des horaires anormaux.
Nous ressentons également de la part des
jeunes à la fois une recherche d’autono-
mie ainsi qu’un fort besoin d’accompa-
gnement, de formation, et surtout, de

retour sur leurs prestations. C’est un des
points majeurs qui ressort du baromètre
de la qualité de vie au travail que nous
avonsmis enplace chezRacine.

Quels dispositifs proposez-vous
pour les accompagner sur le long
terme?
F. B. : Pour les accompagner, nous déve-
loppons des dispositifs spécifiques et un
système dementorat. Lamission du par-
rainn’est pasd’être le «patron»du jeune.
Il doit endosser le rôle d’accompagna-
teur pour l’aider à s’organiser, identifier
ses difficultés et sa charge de travail au
travers de points réguliers et lui donner
un retour sur ce qui s’est passé le mois
écoulé. Cette démarche permet de suivre
l’évolution professionnelle et la capacité
d’autonomie que peuvent avoir les colla-
borateurs. Nous intégrons rapidement
les jeunes avocats aux réunions et aux
échanges téléphoniques afin de leur
donner la possibilité d’interagir avec le
client et les juridictions. Plus tard, au
bout de quatre ou cinq ans, nous les inci-
tons à devenir des interlocuteurs régu-
liersdesclientsoudedevenir lesmentors
des plus jeunes. Enfin, nous avons établi
pour les plus expérimentés un pro-
gramme sur deux à trois ans jusqu’à
l’association.
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« IL FAUT MONTRER QU’IL EST POSSIBLE
DE DONNER DE L’IMPACT À SA CARRIÈRE »

3QUESTIONSÀ

Frédéric Broud, associé et co-managingpartner, etMélanieCoiraton, associée etmembreducomexchezRacineAvocats

Les jeunes ne
choisissent plus une
entreprise en fonction
des seuls aspects

financiers et il ne suffit
plus d’offrir une bonne

rémunération.
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L’objectif est double : mettre en
lumière ce rôle trop souvent ignoré,
alors qu’il contribue à forger la rela-

tionde la générationdes futursprofession-
nels au travail et apporter des solutions
concrètes à celles et ceux qui endossent
cette noble mission sociale. Avec plus de
700000contrats d’apprentissage signés en
2021, les entreprises ne cessent d’avoir
besoin de tuteurs. Autant dire que le sujet
mériteque l’ons’y intéresse.Ainsi, Choose-
MyCompany a réuni pour la première fois
uncollectifdemaîtresdestageetd’appren-
tissage pour exposer au grand jour le vécu
et les challenges de cette communauté
jusqu’alorspeusondée.

Une influence fondamentale
sur la relationau travail au service
d'unemissionsociétale
Professeur, exemple, source d’inspiration,
rôle modèle, manager, mentor… les mots
pour qualifier l’importance et l’influence
d’un maître de stage ou d’apprentissage
sur la vie professionnelle d’un jeune ne
manquent pas. En préparant les étudiants
à bâtir leur vie professionnelle sur des
bases saines, le tuteur optimise leur
employabilité et favorise leur inclusion
dans lasociété.

Unsujet indissociablede l’actualité
Avec un nombre d’alternants grandissant
et le « quiet quitting » (la démission silen-
cieuse) en vogue, ChooseMyCompany se

devait de prendre le sujet de la jeunesse en
quête de sens à bras le corps. Désireuse
d’apporter des clés à tous les tuteurs pour
qu’ils réussissent leurmission, elle partage
aujourd’hui les grandes idées et bonnes
pratiques qui ont émergé. La démarche
vise aussi à réduire le fossé qui se creuse
actuellement entre conflits générationnels
etmanquederepères.

Cequ’il faut retenir
Pour parvenir à mener sa mission de la
meilleure façon possible, le tuteur doit
mobiliserquatre compétencesmanifestant
un véritable savoir-faire. Tout d’abord
« construire une relation de confiance » en
adoptant une posture ouverte. Le tuteur

doit fairepreuved’unsensaigudel’observa-
tion,formulerdesréponsesconstructiveset
créer des conditions idéales pour que le
jeune s’exprime librement, pose toutes ses
questionsetdemandedel'aidesibesoin.
Vient ensuite le fait de comprendre et
d’être en cohérence avec les exigences
pédagogiques de l'école. Les parties pre-
nantesdoiventcoopérerpourque le tuteur
disposede toute informationutile (compé-
tences à acquérir, rythme des évaluations,
etc.) et de réunions de coordination régu-
lières pour mesurer les progrès réalisés,
tous les trois mois, par exemple. L’école
joue un rôle crucial, la fréquence des
échangespermetd'ajuster le contenude la
mission au fur et àmesure. Piloter l’effica-

citéd’unprofildébutantconstitue le3echal-
lenge. Il s'agit pour le tuteur d’organiser
l’activité de l’étudiant avec le bon niveau de
responsabilité selon son rythme de pré-
sence et de lui fixer des objectifs clairs. Les
points de suivi doivent être fréquents et
préparés, afin de bien guider le jeune dans
sontravail, lui fairedesretoursetajuster les
priorités. Ici, c'est au tuteur de tendre la
main à l'étudiant et de trouver le temps
nécessairepour l'encadrer.
Enfin, teluncoach, le tuteurdoitmenerdes
entretiens de carrière : accompagner l’étu-
diant dans ses réflexions, l’aider à prendre
du recul et à traduire ses aspirations en un
projet clair. Il s'agit là d'un changement de
posture, moins opérationnel. Pour guider
les talents, le tuteur doit égalementmaîtri-
ser les processus de recrutement et être en
lienavec lesRHde l’entreprise.

Entreopportunitéet responsabilité
Le rôle de tuteur ne laisse pas de place à
l’improvisation et ne peut être attribué à
l'aveugle. Véritable charnière entre la vie
étudiante et professionnelle, c'est une
vocation qui contribue à l’épanouisse-
ment des futurs actifs (salariés, artisans,
entrepreneurs, etc.). Il représente une
opportunité pour les entreprises et les
écoles, mais implique aussi, et surtout,
leur responsabilité. C’est pourquoi elles
doivent faire en sorte que ce rôle soit
reconnu à sa juste valeur et investir dans
la formationdes tuteurs.

LETUTEURENENTREPRISE:
CLÉDEVOÛTEDESFUTURSPOSSIBLES
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Dans le prolongement de son « think tank » d’étudiantsmenéen2021 pour connaître leurs aspirations, ChooseMyCompanydonne
cette année la parole à uncollectif de tuteurs et d’entreprises dans le cadred’unnouveauprojet intitulé#MoiTuteur.

Un think tank ChooseMyCompany, pour les tuteurs,
par les tuteurs, en partenariat avec :

#MoiTuteur#MoiTuteur
4 CHALLENGES ET 10 PROPOSITIONS
POUR RÉUSSIR UNE MISSION SOCIÉTALE
ET ESSENTIELLE AU QUOTIDIEN

Comment assurer une continuité entre les enseignements
académiques et les missions confiées en entreprise?

Comment encadrer et intégrer les étudiants au quotidien ?

Une “fiche académique” pour
donner de la visibilité aux tuteurs
sur les exigences scolaires

Des formations “manager un
étudiant” pour permettre aux
tuteurs de maîtriser pleinement
leur mission

1
2

3
Comment transmettre une vision juste,
réaliste et positive du monde du travail ?

Des ateliers
“employabilité”
auprès des
étudiants

Des points de validation réguliers tripartites
(référent académique, étudiant, tuteur) pour
aligner les objectifs opérationnels et scolaires

La présentation d’un projet
par l’étudiant, pour le rendre
autonome et leader

4

La participation à des
salons/congrès pour
s’orienter et développer
son réseau professionnel

Des journées d’immersion
pour orienter les étudiants
dans leur projet professionnel

Comment reconnaître et valoriser la mission
d’accompagnement des tuteurs ?

Des posts LinkedIn
pour mettre en lumière
l’engagement des
tuteurs

Des groupes de
pairs pour partager
et évoluer entre
tuteurs

Une responsabilité
spécifique intégrée à la
fiche de poste, pour une
mission officielle et claire
du tuteur

MANIFESTE 2022

#MoiTuteur, c’est avant tout une
initiative lancéepar les tuteurs, pour
les tuteurs, et soutenue par les
entreprises Natixis, Schneider Elec-
tric, FDJ, DEKRA, ENGIE, Decathlon,
Nexity, Coca-Cola Europacific Part-
ners, précurseurs dans leur engage-
ment envers la jeunesse.

Pendant troismois,d’avril à juin2022,
31 maîtres de stages et d’alternance
de huit entreprises, formations et
métiers variés se sont ainsi réunis
pour constituer un think tank.

L'objectif : construire ensemble
dix propositions pour aider à com-
prendre l’évolution, les challenges
de cette mission essentielle et les
nouveaux leviersd’action,maisaussi
contribuer aux ressources qui sont
dédiées à leur réussite. Un mani-
feste, un module de formation et un
questionnairespécifiquepourexplo-
rer l'expérience et mesurer le pro-
grèsontvu le jour, fruitsdece travail
de coconstruction.

#MOITUTEUR :
QU’EST-CEQUEC’EST ?



SUP DES RH, AU CŒUR DE L'INNOVATION RH
www.supdesrh.com

TITRES RH CERTIFIÉS

DU BACHELOR À L'EXECUTIVE MBA,
FORMEZ-VOUS AVEC L'ÉCOLE DE RÉFÉRENCE EN
RESSOURCES HUMAINES !

Chargé des Ressources Humaines

BACHELOR (BAC+3)

MASTÈRE (BAC+5)

EXECUTIVE MBA (BAC+6)

Manager du Développement des RH
Manager du développement des RH
à l'International

Responsable en Transformation &
Innovation RH
Responsable en Rémunération Globale
& Avantages Sociaux

FORMATION CONTINUE- INITIALE - ALTERNANCE - À DISTANCE

RECONNUS & ENREGISTRÉS AU RNCP
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Les enseignes Casino accompagnent chaque
année plus de 1000 alternants, aussi bien en
magasin, dans les entrepôtsquedans les fonc-

tions supports. Une démarche qui s’inscrit à la fois
dans lapolitiquedediversitéetdans lesengagements
du groupe Casino en faveur de l’emploi des jeunes.
Plus de la moitié des apprentis ou alternants qui
intègrent les enseignes Casino se voient proposer un
poste à l’issue de leur alternance et 30% accèdent
directement à des fonctions d’encadrement. « Nous
croyons fortement dans le modèle de l’alternance
pour former nos jeunes, les intégrer dans la vie de
l’entreprise et anticiper nos besoins, confie Stéphane
Buron, DRH de Distribution Casino France. C’est la
raisonpour laquellenousapportonsunsoinparticu-
lier à leur accompagnement par des tuteurs formés
et que nous veillons à les challenger tout au long de
leurpériodede formation.»

Les jeunes sont pleinement intégrés aux équipes,
qu’ils viennent enrichir avec un regard neuf. Ils sont
formés afin de monter en compétence rapidement,
prendredes responsabilités et se développer sur leur
métier et, plus largement, au sein de Casino. Pour
co-construire la relation avec les jeunes générations,
et répondre à leurs besoins, la direction des res-
sources humaines du groupe amis enplace dès 2014
leprogrammeManagementBienveillant. Ces forma-
tions ont pour vocation de sensibiliser lesmanagers
sur les leviersdemotivationetderéductiondustress.
Près de 6000managers ont déjà été formés. « Nous
avons aussimis en place des Trophées de la bienveil-
lance, pour récompenser les bonnes pratiques, ainsi
qu’un réseau de “bienveilleurs” dans l’ensemble de
l’entreprise pour soutenir les collaborateurs qui en
ressentent le besoin et trouver rapidement des solu-
tions », ajoute Stéphane Buron. Les alternants n’hé-
sitent d’ailleurs pas à souligner la qualité de
l’environnementde travail, dans le cadrede l’enquête
HappyIndex®Trainees 2023, avec d’excellents
retourssur lespratiquesdemanagementet laqualité
de larelation tuteur-alternant.
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DE LA BIENVEILLANCE
AU TRAVAIL

Nous croyons
fortement dans

lemodèle de l’alternance
pour former nos jeunes,
les intégrer dans la vie de
l’entreprise, et anticiper

nos besoins.

StéphaneBuron,
DRHdeDistributionCasinoFrance

TÉMOIGNAGE

En février 2021, Audencia, l’école de manage-
ment nantaise, s’est engagée dans son plan
stratégiqueECOS2025.Unplansurquatreans

dont le principal objectif est d’œuvrer au bien-être
commun pour devenir, d’ici 2025, une école meil-
leure pour le monde et offrir un modèle plus ver-
tueux.Lesquatreaxesdupland’actionsontà retrou-
versur leursite internet.
Parmi lesgrandes innovationsdeceplan : lacréation
et lagénéralisationdeprogrammeshybrides, dont le
BBABigData&Management,programmejointavec
CentraleNantes,ouencoreleMScDataManagement
for Finance ainsi qu’un développement au service
d’un impact renforcé avec l’ouverture de l’apprentis-
sagedansplusieursdeses formations.
Onretrouveégalement la créationdeGaïa,uneécole
immersivedédiéeàlatransitionécologiqueetsociale
dans laquelle tous les étudiants d’Audencia parti-
cipent,quelquesoit leurprogramme.
Depuis la rentrée 2022, les étudiants des grandes
écoles ont pu opter pour un semestre de master de

240 heures en management de la transition écolo-
gique et sociale. En parallèle, la conception de par-
cours immersifsauseindesprogrammessepoursui-
vra, ycomprisen formationcontinue.
En plus de ces actions, l’école propose aussi le
déploiement de la calculette carbone pour les colla-
borateurs (déjàmise à disposition des étudiants sur
leur intranet en 2021), unplan «Green IT andSustai-
nability » pour les systèmes d’information de l’école,
un plan égalité hommes-femmes, ou encore un plan
demobilitédouce.
Afin d’amplifier le rayonnement de ses actions à
impact, Audencia ouvrira un nouveau campus à
Paris pour la rentrée 2024. La nouvelle loca-
lisation de ce site a été définie afin de pouvoir
répondre à la volonté d’inclusion du plan straté-
giqueECOS2025.
L’ensemble de ces développements permettra à
Audencia d’atteindre ses objectifs, notamment
celui d’accueillir près de 10 000 étudiants sur l’en-
semble de ses campus, d’ici 2025.
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AUDENCIA RENFORCE SES
ACTIONS À IMPACT AU TRAVERS
DE SON PLAN STRATÉGIQUE

FOCUS

LESCHIFFRESDEL'APPRENTISSAGEEN2021

ÉVOLUTIONDUNOMBREDECONTRATSD’APPRENTISSAGE
PARANDANSLESECTEURPRIVÉ (+37%VS2020)

RÉPARTITIONDESCONTRATSPARNIVEAU
DEQUALIFICATIONDANSLESECTEURPRIVÉ EN2021

718 000NOUVEAUXCONTRATS
D’APPRENTISSAGEEN2021
DANSLEPRIVÉ ETLEPUBLIC

ONOBSERVEUNEAUGMENTATIONDUNOMBRE
DECONTRATSPOURTOUSLESNIVEAUXDEDIPLÔME

+ 21%D'AUGMENTATIONENTRE 2020ET 2021 SURLESNIVEAUX
BACET INFRABACCONTRE+ 13%ENTRE 2019 ET 2020

Source : ministère du Travail, du Plein emploi et de l'Insertion 2022 - Données Dares 2021
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Rejoignez notre
équipe et faites
grandir votre
carrière

RACINE AVOCATS

Merci à nos stagiaires

et alternants de nous

accorder à nouveau cette

reconnaissance.

2023 | France

Avis certifiés | ESG

Vous faitespartiedes53%
d’étudiants transforméssuite
à leur stage/alternancechez
BouyguesTelecom.Pourquoi le choix
de l'alternanceetdustageausein
decetteentreprise ?
Marc : J’ai rejoint le groupe Bouygues
Telecom en avril 2022 pour un stage de
six mois au sein du pôle cybersécurité et
résilience. Les valeurs que l’entreprise
défend et représente, le travail d’équipe et
les missions proposées ont fait sens.
Durant ces quelques mois, j’ai pu grandir
dans un environnement bienveillant.
J'ai été accompagné tout au long de mon
stage parmonmanager ainsi que des ana-
lystes séniors, tout en bénéficiant quand
mêmed’unecertaineautonomie.
Amandine : J’ai intégré Bouygues
Télécomenseptembre 2020pourun stage
de six mois, puis je suis revenue en alter-
nance en août 2021 pour réaliser mon
master 2 en ressources humaines. Je cher-
chais avant tout une culture de travail
dynamique, un environnement stimulant
dans lequel il est possible de nouer des
interactionshumaineshonnêtes.

Quevousaapportévotre
expérience?
Marc : J’ai pu monter en compétences
assez vite, grâce àmes collègues quim’ont

challengé et apporté des visions diffé-
rentes, découvrir les facettes demonposte
et faire de l’analyse d’alerte. L’autonomie
dont j’ai pu bénéficier m’a permis de pro-
fessionnaliser ma démarche, d’être force
de proposition et de plancher sur la mise
enplaced’unprojet.Àl’issuedemonstage,
j’ai présenté àmonmanager une solution
pour améliorer le système de détection du
groupe,quiestencoursde traitement.
Amandine : J’ai eu la chance d'occuper
un poste à part entière, avec une certaine
autonomie, de vraies missions, ce qui m’a
permis de mettre à profit mes compé-
tences tout en continuant à les développer.
J’ai eu en charge la gestion des relations
avec les écoles, et l’animation d’une com-
munautédestinée àdévelopper l'employa-
bilité et la cohésion entre les stagiaires

et les alternants. Enparallèle, j'ai pu égale-
ment mettre en place plusieurs projets
RSE. Cette expérience m’a apporté une
première réponse à ma quête de sens et
d'impactpositifdans lasociété.

Sivousdeviez reteniruneseule
chosedevotreexpérience,
quelle serait-elle ?
Amandine : Pourma part, ce serait sans
aucune hésitation les rencontres que j'ai
pu faire durant ces nombreux mois au
sein de l'entreprise. On a toujours pris le
temps de m’écouter, d’apporter des
réponses à mes interrogations. Évoluer
auprès de collaborateurs et collabora-
trices bienveillants et passionnés, c’est
très inspirant.
Marc : J’ai eu la chance de réaliser plu-
sieurs « vis ma vie » le temps d’une demi-
journée ou de journées entières. Se
confronter aux difficultés de chacun en
observant un poste est la meilleure
manière d’avoir une vision plus large de
l’entreprise, de comprendre les métiers
quinousentourent, l’organisationd’autres
salariés et le fonctionnement de tout un
service. Au-delà des compétences et des
objectifsprofessionnels, le conceptde«vis
mavie»permetdecréerdu lien.Celaamé-
liore la cohésion d’équipe et renforce le
sentimentd’appartenanceàungroupe.

©
D
R

«L’AUTONOMIE DONT J’AI PU BÉNÉFICIER M’A
PERMIS DE PROFESSIONNALISER MA DÉMARCHE »

3QUESTIONSÀ

AmandineTreglia, 24 ans, cheffedeprojet RHau seindupôle relations écoles etmarqueemployeur,
etMarcGayed, 24 ans, ingénieur analyste au seindupôle cybersécurité et résilience au seindeBouyguesTelecom

Évoluer auprès
de collaborateurs
et collaboratrices
bienveillants

et passionnés, c’est
très inspirant.
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Jusque récemment, en entreprise, les
règles étaient plutôt dictées par le top
management,accordantpeudeplaceà
un réel développement de l’autonomie

chez les collaborateurs. Avec lamultiplica-
tiondesoutilsnumériquesetladémocratisa-
tiondutélétravail, la jeunegénérationboule-
verse la donne, cherchant à la fois de
l’indépendance mais également un certain
accompagnementdelapartdeleurmanager.
« L’autonomie permet aux gens de prendre
desdécisions.Ellepeutfairepeuràdesmana-
gers et des dirigeants, alors qu’elle est essen-
tielle et bénéfique », concèdeGrégory Pouy,
analysteculturel,conférencieretauteurd’un
podcastconsacréausujetduleadershippost-
moderne. L’autonomie au travail consiste en
lapossibilitépourlesalariéd’êtreacteurdans
sa participation à la production et dans la
conduitedesavieprofessionnelle.Elle inclut
lamargedemanœuvredontdispose le jeune
danssontravail,saparticipationdanslaprise
des décisions qui le concernent,mais égale-
ment l’utilisation et le développement de ses
propres compétences. Sans cette liberté, les
situationsde tension sont à craindre, engen-
drantd’unepartl’ennui(le«bore-out»),mais
aussi des risques pour la santé physique et
mentale, ainsi qu’une diminution de la qua-
litédeviehorstravail.

Confierdes tâchesàvaleurajoutée
En donnant davantage de latitude à vos
salariés, l’entreprise va développer le colla-
boratif, la créativité. Chacun étant en

mesure de s’exprimer davantage, il se sent
impliqué, responsabilisé, avance ses idées
etpeutainsis’inscriredansunedynamique
degroupe.
Afin de favoriser l’autonomie des sala-
riés, le partage d’idées, de stratégies et de
compétences, la posture dumanager doit

évoluer pour déléguer, confier aux jeunes
des tâches à valeur ajoutée et l’inviter à
prendredesdécisions importantes. Ildoità
la fois être exigeant sur la nécessité pour le
salarié deprogresser tout en encourageant
la prise de risques et en lui donnant le droit
à l’erreur.«Il fautsavoirencourager laprise

de risque dans un contexte de confiance »,
assureGrégoryPouy.

Unsuivipresquequotidien
Il estaussicapitaldesuivreauquotidien les
progrès du collaborateur avec la mise en
place de points réguliers et individuels, et
de rencontresmensuelles, voire hebdoma-
daires. Le feedbackpositif est essentiel afin
demotiver le salarié, de l’aider à grandir et
dereconnaîtreaussibien lesrésultatsobte-
nus que les efforts. « Reconnaître les suc-
cès, c’est central pour que les personnes se
sententbienetdonnentenvieauxautresde
fairepareil », estime l’expert.

Sefixerdesobjectifs
Fixer des objectifs aux jeunes leur per-
mettra de savoir dans quelle direction ils
doivent aller et quelle est la démarche à
suivre pour les atteindre. Ils donnent une
orientation, facilitent la planification,
motivent et inspirent les employés. C’est
donc fondamental pour travailler en
autonomie.Même en l’absence d’investis-
sementfinancier, fixerdesobjectifsmesu-
rables et réalistes augmenterait la perfor-
mancedes employés.
En 2006, une étudemenée par TheWork-
force Institute a démontré une forte corré-
lation entre la mise en place efficace d'ob-
jectifs et la performance financière des
sociétés.Unsuivi régulierdesobjectifsaide
également les équipes à rester motivées
lorsqu’elles constatent des progrès ou

qu’elles sont sur le point de finir des objec-
tifs. Pour ce faire, des rencontres indivi-
duelles au moins une fois par mois pour
voir comment les choses se passent sont
nécessaires. Lemanager doit semontrer à
l’écoute, être ouvert aux questions et aux
conseils.
Au-delàde l’accompagnement etd’unsuivi
personnalisé, le développement profes-
sionnel est un autre puissant levier d’enga-
gement en entreprise. Un plan de forma-
tion permet de renforcer le sentiment de
légitimité d’un collaborateur et de le
conforter dans son poste. L’idée est d’ac-
croître sazonedeconfort enrenforçant ses
compétences. En associant l’autonomie au
développement des compétences, un
manager va ainsi permettre au collabora-
teur de progresser et de restermotivé. Son
engagementseraaussiplus important.

MANAGER

Reconnaître
les succès, c’est

central pour que les
personnes se sentent
bien et donnent
envie aux autres
de faire pareil.

COMMENTDONNERDEL’AUTONOMIE
AUXCOLLABORATEURS?
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Le sentiment d’indépendanceau travail favorise la confianceet libère la créativité des collaborateurs,
à conditionque lemanager fournisse le cadre adéquat à sondéveloppement.

LaRSE,quicomprendladiversité, l’inclusion, la
santé et le bien-être au travail, occupe
aujourd’hui une place privilégiée dans

l’agenda des directions des ressources humaines et
desentreprises.
«SUP des RH est une école renommée pour ses pro-
grammes novateurs et son expertise en ressources
humaines depuis 25 ans. Il nous est apparu comme
nécessairedès2008,que lesapprenants inscritsdans
les programmes de Bachelor, Mastère ou Executive
MBA,deviennentdesacteursdesrelationshumaines
moteursde laRSE,pouren faireunréeloutil dediffé-

renciation, de fidélisation, voire de rétention et pas
seulement comme de la poudre aux yeux », constate
Sabine de Villoutreys, fondatrice et directrice
de SUP des RH, qui accueille chaque année environ
600 apprenants (en alternance et en formation conti-
nue).«Nousavonstoujourseulavolontéderechercher
l’innovation et d’apporter de nouvelles compétences
pour les servicesRHen formant et en sensibilisant les
apprenants.Concernant laRSE,nousavonsété encore
une fois, précurseurs sur ce qui est aujourd’hui une
évidence», ajouteSabinedeVilloutreys.
Cette année, l’école va encore plus loin dans la
démarche par la signature d’une convention avec la
Fresque du climat pour renforcer le programme du
cursus ExecutiveMBA.Objectif de la démarche: per-
mettreaux jeunesapprenantsde s'approprier le sujet
duchangementclimatiqueetdecomprendrel’impact
environnemental sur les différents métiers et son
organisation, et donc sur la fonction RH. À partir de
septembre2023,touslesapprenantsdesprogrammes
Mastèresparticiperontégalementàcesateliers.
Pour répondre aux attentes des jeunes, qui sont de
plus en plus attentifs aux politiques RSE des entre-
prises,mais aussi des écoles, SUPdesRHadécidéde
s’engager pour le développement durable. Au-delà
des projets pédagogiques, l’établissement a mis en
place le traitementdesdéchets etunéclairageécolo-
gique.L’écoleaégalementrevule formatdesessalles
modulaires et de ses cours afin de privilégier un
enseignement plus collaboratif et interactif, voire
inclusif avec la promotion active des apprenants en
situationdehandicap.
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LA RSE, AU CŒUR DES VALEURS
DE SUP DES RH

TÉMOIGNAGE

Concernant la RSE,
nous avons été
précurseurs sur

ce qui est aujourd’hui
une évidence.

SabinedeVilloutreys,
directrice et fondatricedeSUPdesRH
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Quelles sont lesambitions
dugroupeentermesd’emploi
des jeunes ?
Chaque année nous tenons notre pari d’ac-
cueillir 1600 jeunes en France. Un millier
d’entre euxnous rejoignent en cursusd’ap-
prentissageet600enstage,soit l’équivalent
de 1,2 % de nos effectifs. L’accueil de jeunes
danslecadredeleurcursusscolaireestune
traditionquiremonteà20anschezSchnei-
der Electric. L’attachement du manage-
ment à l’accompagnement des jeunes fait
partie de notre ADN. Dès lors, les résultats
de l’enquête HappyIndex®Trainees sont
essentiels pour nous, car ils permettent de
nourrir unprocessusd’amélioration conti-
nue et de renforcer, année après année,
notrepropositionde valeur ainsi que « l’ex-
périence collaborateurs » des plus jeunes.
En 2022, après analyse des résultats des
annéespassées,nousavonsmisenplaceun
processus d’accueil spécifique pour les
apprentis, afin de faciliter leur intégration
par le tuteuretunexécutifde l’entreprise.

Est-ceunenécessitéd’intégrer
laRSEaucœurdevosenjeuxpour
répondreà leursattentes ?
Le triptyque « People, Planet, Profit » n’est
pas nouveau chez Schneider Electric, il fait
partie intégrantedes indicateursdeperfor-
mance que nous reportons chaque tri-
mestre. Face à la crise que le monde tra-

verse, notremétier de gestionde l’efficacité
énergétique fait partie de la solution. Il est
primordial demettre en avant notre capa-
cité à apporter des diagnostics et solutions
qui permettront de rendre les installations
plus efficaces, de les décarboner, pour une
plus grande sobriété des usages. Cette pro-
positiondevaleur trouvenaturellementun
écho très fort auprès des jeunes généra-
tions. Ce discours de preuve fait partie du
parcours d’intégration auquel tous sont
confrontés au quotidien dans le cadre de
leurexpérience.
Notre politique d’inclusion fait également
partiede lapolitiquedecitoyennetéde l’en-
treprise. Nous ne voulons pas être l’entre-
prise d’une seule génération. Derrière la
question du vivre ensemble, se pose la
questiondetransmissiondesavoir.Chacun
doitpouvoirêtrevaloriséetcréerunimpact
àsonniveau. Noussensibilisonsnosmana-
gers, au travers de formations, de confé-
rences,afinqu’ilssoientenmesuredegérer
cette intergénérationnalité. Les jeunes,
grâce au systèmede « reversementoring »,
apportent beaucoupauxmoins jeunes, sur
lesusagesdigitauxparexemple.

Quels sontvosengagements
enmatièredeflexibilité ?
Nous n’avons pas découvert le télétravail
avec la crise sanitaire : depuis 2013, le télé-
travail fait partie de notre quotidien à rai-

son de deux jours par semaine. En 2022,
nous avons signé un nouvel accord afin de
l’étendre aux alternants et de permettre
son indemnisation. Ce nouveau dispositif
prévoit un renforcement de la formation
des managers et des collaborateurs. C’est
essentiel pour leur offrir un cadre profes-
sionnelchallengeantetépanouissant.
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«NOS MÉTIERS ET NOS VALEURS RÉSONNENT
AUPRÈS DE LA JEUNE GÉNÉRATION »

RENCONTRE

DominiqueLaurent, directeur des ressourceshumainesdeSchneider Electric France

Il est primordial de
mettre en avant notre
capacité à apporter
des diagnostics
et solutions qui

permettront de rendre
les installations plus
efficaces, de les

décarboner, pour une
plus grande sobriété

des usages.

Pour nous rejoindre : onseretrouvechez.rexel.com
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Depuis la crise sanitaire, les salariés ne se
sont jamaisautantquestionnéssur lavaleur
à donner à leur travail, notamment les

jeunes, qui cherchent avant tout à se sentir utiles.
Egis l’a bien compris ! Pour ce groupe international
en pleine évolution, rien n’est plus précieux que de
susciter des vocations. Entrer au top 10mondial des
ingénieristes de la construction d’ici 2026, c’est
l’objectif commun des 18000 collaborateurs d’Egis
à travers le monde, dont près de 5000 en France.
« Chez Egis, la notion d'engagement est essentielle.
On gagne toujours à ce que les collaborateurs

adhèrent et contribuent pleinement aux orienta-
tions de l’entreprise, qu'ils se sentent fiers de ce
qu'ils font. C’est un facteur clé de mobilisation,
explique Sabine Bonnard, directrice des ressources
humaines du Groupe. Tout comme l'est le fait de se
sentir impliqué dans des projets porteurs de pro-
grès. Nos jeunes talents travaillent sur des projets
qui contribuent au mieux-vivre des populations et
répondent aux grands défis du siècle : le climat, la
révolution numérique, la construction de villes et
transports durables… Autant de sujets qui préoc-
cupent les jeunes professionnels, très concernés
par leur avenir. »
Cette année, Egis a intégré près de 400 stagiaires et
alternants en France. « Il est essentiel de pouvoir
mettre en situation ces jeunes professionnels qui
entrent sur lemarchédu travail et aspirentà faire les
bons choix, poursuit la DRH. C’est pourquoi nous
cherchons à susciter chez eux des vocations : volon-
tariatà l’international, stages, visitesdechantiers…»
Pour la 2e année consécutive, Egis a été labellisé
HappyIndex®Trainees. 91 % des stagiaires et alter-
nants en France recommandent leur expérience
au sein d’Egis. « La fierté d’appartenance, c’est
construire une confiance réciproque, souligne
Sabine Bonnard, et cela se fait dès l’onboarding.
Cetteannée,nousavonsorganiséungrandchallenge
sportif connecté pour que nos stagiaires fassent
connaissanceet cultivent entre eux l’esprit d’équipe !
Rejoindre Egis, c’est contribuer aux grandes trans-
formations de la société, en étant fiers de qui vous
êtesetdecequenous faisonsensemble. »

ACCOMPAGNER

1.Quelest sonmontant ?
Le montant de l'aide varie en fonction de
l'âge de l'apprenti. Il s’élève à 5000 euros
pour un apprenti de moins de 18 ans, et à
8000 euros pour un apprentimajeur pour
la première année de chaque contrat d’ap-
prentissage conclu entre le 1er juillet 2020
et le 31 décembre 2022 préparant à un
diplômeallant jusqu’aumaster.
Toutes les entreprises de moins de
250 salariés peuvent bénéficier de cette
aide, sans condition. Les entreprises de
250 salariés ouplus peuvent également en
profiter, à la conditionqu’elles s’engagentà
atteindre un seuil de contrats d’apprentis-
sage ou de contrats favorisant l’insertion
professionnelle dans leur effectif. Ce seuil
est fixé à 5 % des effectifs calculés au
31 décembre 2023. Il s'agit de contrats
d'apprentissage, de contrats de profes-
sionnalisation,decontratsCIFRE(conven-
tion industrielle de formation par la
recherche) oude contrats enVIE (volonta-
riat internationalenentreprise).

2.Commentenbénéficier ?
L'entreprise doit transmettre le ou les
contratsd’apprentissageconclusàsonopé-
rateur de compétences (OPCO) pour ins-
truction,priseenchargefinancièreetdépôt
de ces contrats auprès des services du
ministèreenchargede la formationprofes-
sionnelle (DECA). Comme pour l’aide à
l’embauche d’un contrat de professionnali-
sation, leministère assure la transmission

des contrats d’apprentissage éligibles à
l’Agencedeservicesetdepaiement(ASP).
Pour les entreprises demoins de 250 sala-
riés, la transmission du contrat par le
ministère à l’ASP vaut décision d’attribu-
tion. Une notification est alors adressée à
l’employeurpar l’ASP.
Pour les structures de 250 salariés et plus,
le versement de l’aide est soumis à l’acte
d’engagement de l’entreprise au respect
des conditions indiquées ci-dessus.
Concrètement, l’ASP met à disposition
un formulaire d’engagement à compléter
par l’entreprise.Celle-cidevra le renvoyerà
l’ASP dans un délai de huitmois à compter

de la date de conclusion du contrat. La
réception de ce formulaire permettra à
l’ASPd’enclencher lespaiements.

3.Quand l'aideest-elleversée?
L'aide est verséemensuellement, et ce, dès
le premier mois et dès la réception de la
déclaration sociale nominative (DSN) et
contrôledecelle-cipar l'ASP.

4.Est-elle cumulableavec l’aide
pour l’embauched’uncontrat
deprofessionnalisation?
Cette aide accompagne les entreprises qui
embauchent un salarié en contrat de pro-

fessionnalisation entre le 1er juillet 2020 et
le 31 décembre 2022 pour la préparation
par un jeune de moins de 30 ans d’un
diplôme jusqu'au niveau master. Elle est
verséepour les douzepremiersmois d’exé-
cutionducontrat.
Lemontantdecetteaideetsesmodalitésde
versement sont les mêmes que ceux de
l'aide exceptionnelle pour l'embauche en
contratd'apprentissage.

5.Cetteaideest-elle renouvelée
en2023?
Àpartir du 1er janvier 2023, une aide à l'ap-
prentissage est accordée aux entreprises
qui recruteront des apprentis préparant un
diplôme ou un titre à finalité profession-
nelledeniveau inférieurouégalaubac.Elle
sera versée chaque année pendant trois ou
quatre ans selon la durée du contrat. La
première année d'exécution du contrat, le
montant maximum s’établit à 4125 euros.
L’année suivante, un employeur pourra
percevoir la sommede 2000 euros. Pour la
troisième année d’exécution, sonmontant
descendà1200euros.
Pour l’obtenir, plusieurs conditions sont à
remplir : l'entreprise, qui doit compter
moins de 250 salariés, doit embaucher en
contrat d'apprentissage un apprenti qui
prépare un diplôme ou un titre à finalité
professionnelle de niveau inférieur ou égal
au bac (bac +2 pour les départements et les
régionsd'outre-mer).Lecontratdoitparail-
leursêtresignéàpartirdu1er janvier2023.

L’AIDEÀL’APPRENTISSAGE
ENCINQQUESTIONS
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Jusqu’au 31 décembre 2022, les employeurs qui recrutent des jeunes encontrat d’apprentissagepeuvent bénéficier
d’une aide exceptionnelle. Quel est sonmontant?Comment enbénéficier? Explications.
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QUAND EGIS FAIT RIMER
CROISSANCE ET QUÊTE DE SENS

ENTRETIEN

Nos jeunes talents
travaillent sur des projets
qui contribuent aumieux-
vivre des populations
et répondent aux grands

défis du siècle.

66%
concernent les entreprises
demoinsde50 salariés
(soit 462 625 contrats).

11%
représentent des
entreprises

de50à249 salariés
(soit 75988 contrats).

23%
ont été signés par

des entreprises de plus
de250salariés

(soit 159 387 contrats) .

LESCONTRATS
D'APPRENTISSAGE
SIGNÉSEN2021 PAR

TAILLED'ENTREPRISES

Source : Dares

SabineBonnard,
directricedes ressourceshumainesduGroupeEgis
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Classement 2022 des écoles offrant
la meilleure expérience étudiante

2e e

31
ÉCOLE
EUROPÉENNE

CLASSEMENT

3e

DES PROGRAMMES À IMPACT POSITIF

audencia.com

Never stop daring !

• BACHELORS & BBA
• PROGRAMME GRANDE ÉCOLE
• SCIENCESCOM – COMMUNICATION ET MÉDIAS
• PROGRAMMESMASTÈRE SPÉCIALISÉ® (MS)
• MASTERS OF SCIENCE (MSc)
• EXECUTIVE EDUCATION – MBAS
• DOCTORATE IN BUSINESS ADMINISTRATION

L’entreprise a besoin de nouvelles
armes pour rester compétitive. Un
des leviers repose sur la gestion des

compétences de ses collaborateurs. Avec la
possibilité d’effectuerdes stages, des forma-
tions et de suivre des webinaires, chaque
talent peut se perfectionner, éveiller sa
curiosité, lui donner envie de s’intéresser à
autre chose. En plus des savoir-faire tech-
niques, tout collaborateur peut développer
descompétences, liéesauxsoftskills,queles
employeurs et recruteurs apprécient tout
particulièrement.Celasetraduitsurtoutpar
une capacité à identifier un problème et à
réagir rapidement pour solutionner une
éventuelle difficulté, montrer que l’on est
capable de collaborer et de travailler
conjointement avec des collègues et de
transmettre des informations à d’autres
membres d’une équipe, mais aussi faire
preuvedecréativité,enproposantdes idées.

Les formationsàdistanceouplus
classiques
Lesjeunes,particulièrement,nesouhaitent
plus de plan de carrière tracé, et veulent
apprendre très vite, le plus souvent en
binômeetà l’aidedemodulesde formation
courts. Ces nouvelles attentes doivent
pousserlesentreprisesàs’adapter,réinven-
ter leurgénériquepédagogiqueetproposer
un panel d’expériences afin de laisser le
choixaux jeunesrecrues.
Parmi lesalternativespossibles : les forma-
tions à distance ou le microlearning, qui

permet au salarié d’atteindre rapidement
la performance visée.À la différencede l’e-
learning, ces formats pédagogiquesde très
courte durée, le plus souvent demoins de
cinq minutes, sont accessibles sur smart-
phone et peuvent être consommés un peu
quandonlesouhaite.
Parce qu’il utilise la vidéo, qui combine
texte, son et image, l’enseignement en
microlearning permet de retenir les infor-
mationsplusfacilementetplus longtemps.
Pour que le salarié puisse se façonner une
connaissance et lier les informations entre
elles, il est toutefois conseillé de suivre ses

cours sur une période d’un à six mois. Le
microlearning peut se combiner à des
schémas de formations plus classiques. Il
peut s’utiliser en amont d’unmoment fort
de l’apprentissage pour s’entraîner sur un
geste, découvrirdesnotionset enavalpour
de l’ancragemémoriel.
Cette technique de formation peut par ail-
leurs être associée à un coaching et faire
partied’unprojetdeformationcomportant
de la gamification que ce soit en ligne avec
des jeux de simulation ou en « réel » avec,
parexemple,unescapegamepédagogique.
Un jeune peut ainsi aisément acquérir une

connaissance, une pratique, découvrir un
savoir-faire sur un métier, voire com-
prendresonenvironnementde travail.
Il est également possible de proposer du
coaching en mentorat afin d’encadrer et
d’orienter les talents dans le cadre d’une
mission à court terme, des études de cas
pour faciliter la compréhensiondenotions
théoriques. Lesmises en situation et le tra-
vail en groupe permettent quant à elles
d’intensifier les échanges et de confronter
lespointsdevue.

Unplandedéveloppement
decompétences
Pour que la montée en compétences soit
encore plus efficace, il est recommandé
d’identifier les forces, les faiblesses et les
axes d’amélioration. Il est en parallèle
conseillé de mettre en place un plan de
développement des compétences. Celui-ci
participe à la stratégie de gestion des
talents et regroupe l’ensembledesmesures
prises pour améliorer les savoirs des sala-
riés, comme les actions de formation ou la
validation des acquis de l’expérience. Ce
programme permet aux jeunes de suivre
des actions de formation à l’initiative de
leur employeur, par opposition aux forma-
tions qu’ils peuvent suivre de leur propre
initiative grâce à leur compte personnel de
formation. Il faut en effet distinguer les
actionsdeformationobligatoiresounéces-
saires, qui sont celles qui conditionnent
l’exercice d’une activité et constituent du

temps de travail effectif, des actions de for-
mation autres dites « non obligatoires ».
Ces dernières donnent également lieu au
maintien de la rémunération, sauf
lorsqu’elles se déroulent hors tempsde tra-
vail. Le salarié peut également prendre
l’initiative de demander à suivre une for-
mation prévue par le plan de développe-
ment des compétences de l’entreprise. Le
collaborateur dispose ainsi de tous les
outilspournepas freinersaprogression.

COMMENTACCOMPAGNERLAMONTÉE
ENCOMPÉTENCESDESSALARIÉS?
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Laquestiondudéveloppement des compétencesprofessionnelles sepose avec sérieuxpour permettre aux salariés
de s’épanouir professionnellement et évoluer en toute autonomie.

89,4%
déclarentmonter en

compétences pendant leur
stage/alternance,

contre
87,9% en 2021

EN2022

LamissiondeSNCFConnect&Tech, filiale pri-
vée de SNCF Voyageurs, est de créer et
déployer des solutions numériques pour

améliorer le parcours demobilité des voyageurs. En
déployantsanouvelle identité,SNCFConnect&Tech
souhaite communiquer sur l'exhaustivité de ses
expertises et produits numériques sur lesquels ses
équipes travaillent. L’entreprise recrute 250 per-
sonnes en 2022 (même tendance pour 2023), tous
métiers confondus, aussi bien des profils tech (déve-
loppeurs, architectes, ScrumMaster, FinOps, ingé-
nieur production, DevOps, etc.) que des profils web-
marketing, data, business development, relation
client. Son ambition est de devenir LA référence
numériquedesmobilitésdurablesenFrance.
Parmi les projets gérés par les collaborateurs de
SNCF Connect & Tech, il y a la digitalisation du par-

cours demobilité pour le client, le programme d'in-
formation voyageur en gare, l’évolution et les nou-
velles fonctionnalités du service SNCF Connect, les
logiciels et applications à destination des agents du
groupeSNCF.
Selon le résultat de l’enquêteHappyIndex®Trainees,
90 % des étudiants chez SNCF Connect & Tech y
trouvent « des opportunités d’apprendre et dévelop-
perdescompétences».

Apparteniràunecommunauté
SNCF Connect & Tech compte la plus grande com-
munautéd’expertsdes transformationsnumériques
dans le secteur desmobilités en France. « Nos colla-
borateurs sont des Digital Mobility Changers. Ils
incarnentparailleurs les cinqvaleursde l'entreprise
– la citoyenneté, l'audace, la performance, l'ouver-
ture et la confiance – qui sont au cœur de leurs
actions quotidiennes et de leurs projets », confie
NoémieLoiseau,directricedesressourceshumaines
deSNCFConnect&Tech.Au-delà desmissions et de
la culture qui restent des leviers d’attractivité incon-
tournables, les collaborateurs ont aussi l’opportu-
nité de partager leur expertise à l’occasion d’événe-
ments emblématiques (Devfest, Devoxx, etc.) ou
d’opérations d’idéation internes (meetups, hacka-
thons). « Ils peuvent également dessiner leur par-
coursprofessionnelau traversde formationssurdes
technologies de pointe avec des opportunités d’évo-
lution», ajouteNoémieLoiseau.
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SNCF CONNECT & TECH
RECRUTE SES FUTURS
#DIGITALMOBILITYCHANGERS

TÉMOIGNAGE

90%des étudiants
chez SNCFConnect
&Tech y trouvent des

opportunités d’apprendre
et développer

des compétences.

Source : enquête
HappyIndex®Trainees 2023

NoémieLoiseau, directricedes ressourceshumaines
deSNCFConnect&Tech
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POURQUOI
CHOISIR
EGIS ?

www.egis-group.com

SYNERGIE
Des opportunités illimitées dans 120 pays
Notre expansion forte et continue nous permet

d’o!rir à nos collaborateurs des perspectives concrètes
de développement, pour les années à venir.

EXPERTISE
Des projets de haut niveau et innovants
Vous prendrez part à des projets reconnus pour
leur excellence technique, ambitieux et durables.

IMPACT
Des collaborateurs qui impactent le monde de demain

Nous o!rons un environnement solidaire
et collaboratif pour façonner l’avenir.

RETROUVEZ
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UNEVISIONDUMONDEETDUTRAVAILMODERNES,
ETUNEEXPÉRIENCEDEQUALITÉPOURTOUS

DONNENTENVIEAUXJEUNESDERESTER…ETDECOOPTER !

L’IMPORTANCEDESRÔLESMODÈLES
POURINSPIRERDESJEUNES

Lorsqu’ils énoncent leurs priorités
au travail, les jeunes parlent d’au-
tonomie, de quête de sens. Ils pré-

fèrent lemanagementpar lesobjectifsau
management à l’horaire, et veulent clai-
rement mener leurs missions avec une
flexibilité sur les horaires. Des valeurs
nouvelles qui amènent les entreprises à
repenser la relation au travail et à se lan-
cer dansunenouvelle démarche, celle de
proposer des rôles modèles. Apparue
dans la culture anglo-saxonne, cette
notion est attribuée au sociologue
Robert King Merton, qui la définit
comme une personne dont le comporte-
ment, l’exemple ou le succès peut être
une stimulation pour d’autres per-
sonnes. Le « rôle modèle » en entreprise
peut assurer une fonction dementoring,
d’amélioration de l’auto-efficacité, d’ins-
piration et d’apprentissage via l’exemple.

Il viseaussi à faireévoluer les représenta-
tions et à célébrer la diversité. L’intérêt
du rôle modèle, c’est qu’il porte un mes-
sage fort et démontre qu’il est possible de
réussir. « Les jeunes ont besoin de
quelqu’un qui leur donne envie. La
culture et les valeurs d’une entreprise
doivent exister par des exemples. Les
managers doivent porter ces valeurs, et
les faire exister au quotidien », estime
Grégory Pouy, conférencier et expert en
ressourceshumaines.

Un constructeur de communautés
Si le manager a longtemps été placé dans
une position de contrôle, ayant pour
objectif de cadrer et de développer les
compétences de ses collaborateurs, les
choses ont évolué. «Après s’être focalisés
sur les processus, les managers doivent
devenir des constructeursde communau-
tés, faire en sorteque les genscollaborent,
qu'ils soient dans la générosité », insiste
l’expert. Pour répondre aux attentes des
jeunes,quiapprécientunmanagementde
proximité et aiment surtout co-
construire, le manager doit se réinventer
et tendre vers une posture de manager
coach, de guide, laissant derrière lui les
vieux modèles de management autori-
taire. Son rôle principal est d’accompa-
gner individuellement ses collaborateurs
pour dépasser leurs blocages et libérer
leur potentiel en s’appuyant sur leurs res-
sources propres. Il a donc besoin de culti-
ver des valeurs humanistes fortes, d’ac-
quérir et de développer des compétences
et des qualités spécifiques.

Unmanagement surmesure
Le manager coach adopte ainsi au quoti-
dienune approche collaborative et respon-
sabilisante. Il oriente les membres de son
équipe et les encourage à être plus ingé-
nieuxetperspicaces.Aulieudeleurfournir
des informations sur les procédures, le
manager coach demande à ses équipes de
les identifieretdes’orienterseuls.
Pour réussir et avoir un meilleur impact
auprès de ses collaborateurs, le manager
coach doit toutefois être capable de délé-
guer les missions aux bonnes personnes,
donc faire confiance, la distance empê-
chant le contrôle régulier sur le travail
effectué.Eneffet, lesnouvellesgénérations
aiment idéalement disposer de leur temps
comme ils l’entendent. Par exemple, aller
faire du sport pendant la pause déjeuner
ou quitter le bureau à 17 heures pour se
rendreàuneactivitédoit êtrepossible.
Le manager coach est également apte à
donner de l’autonomie. Une fois les objec-
tifs fixés, il doit pouvoir laisser son équipe
libredetrouverlesmoyensdelesatteindre
et aider ses collaborateurs à changer de
croyances par rapport à l’échec en ayant
droit à l’erreur. Ainsi, les salariés peuvent
tester, se tromper, tâtonner, revenir en
arrière… c’est le seulmoyenpourdévelop-
per leur capacité à rebondir et à faire face
àuncontextemouvant.Lemanagercoach
se doit donc d'être à l’écoute et présent
pour guider, orienter, mener et encoura-
ger ses collaborateurs. Avec cette posture
de guide, qui facilite la réussite et la coo-
pération, les managers deviennent ainsi
des sourcesd’inspiration.©
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Leconcept de rôlemodèle enentreprisepermet d’inspirer et de stimuler les salariés.
Lemanagement doit donc se réinventer et tendre vers uneposturedemanager coachet deguide.

Les jeunes
ont besoin de

quelqu’un qui leur
donne envie. La

culture et les valeurs
d’une entreprise
doivent exister
par des exemples.

QU'EST-CEQUI DISTINGUE
LESMEILLEURSEMPLOYEURS?

Source : enquête HappyIndex®Trainees 2023

RSE

INDEMNITÉS

RESTENTFIDÈLES RECOMMANDENT
LEUREMPLOYEUR

ALTERNANTS

83,8%
(+4PTS)VSLAMOYENNE

83,4%
(+6,1 PTS)

92,4%
(+4PTS)

83,1%
(+4,1 PTS)VSLAMOYENNE

FEMMES

CULTURE

DESFEMMESETDES
ALTERNANTSCONTENTS
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Chaque collaborateur démarre son aventure
mc2i commeunmembreàpart entièrede l’or-
ganisation et avec de réelles perspectives,

puisque 90% des stagiaires sont recrutés en CDI à la
fin de leur stage. Afin d'offrir à chaque étape du par-
cours un accompagnement privilégié et personna-
lisé, le cabinet de conseil en transformation numé-
rique, qui accueille chaque année plus de
90 stagiaires et alternants, propose une expérience
collaborateurmoderneetfluide lorsde l’intégration.
Une plateforme qui coordonne toutes les actions
nécessairesàtraversunparcours ludiqueetsynchro-
nise toutes les parties prenantes. Après avoir
participé à une journée d’accueil et à un séminaire

d’intégration dans lesquels ils découvrent ensemble
la culture, les valeurs et les différentsmétiers de l’en-
treprise, les futurs talents du cabinet sont accueillis
pardesHRBusinessPartnersdédiés. Ilspeuventéga-
lement compter sur leur « buddy », qui intervient en
qualité de point de contact avantmême leur arrivée
dans l’entreprise. Selonnosstagiaires, cequi caracté-
rise mc2i, c’est « l'ambiance de travail et l'accompa-
gnement pour aider àmonter en compétences ». En
effet, ils ont accès à l’ensemble du catalogue de for-
mationet peuvent intégrerunclubde leur choix leur
donnant ainsi la possibilité d'explorer plusieurs
horizons.«Les stagiairesont leurcommunautépour
unmeilleur partage des bonnes pratiques et obtenir
de l'entraide. Ils ont également leur propre sémi-
naire, pendant lequel ils travaillent sur un rapport
d'étonnementet fontdespropositionsconcrètesper-
mettant àmc2i de rester dans une démarche d'amé-
lioration continue permanente et tenant compte de
l'avis et des besoins de ses stagiaires », rapporte Vera
Vilça,directriceTalentauseindemc2i.

En 2022, plus de 400 jeunes ont été accueillis,
soit une progression de 33 % par rapport à
2021. « À travers l’alternance, Rexel France

mise sur l’avenir en formant de jeunes recrues,
constituant ainsi un vivier de futurs collaborateurs
opérationnels et engagés », rapporte Carine Péni-
gault, DRHdeRexel France. Cette démarche s’inscrit
dans une politique de recrutement en faveur de la
diversité de genre et de l’égalité des chances. Ainsi,
dans une filière trèsmasculine, Rexel fait le choix de
recruter 30 % de femmes parmi ses alternants. Par

ailleurs, depuis 2018, plus de 1 000 stagiaires issus de
quartiersprioritairesont été intégrés, grâceàunpar-
tenariatavec l’association«TousenStage».
Chaque année, 60 % des étudiants poursuivent leur
expérience chezRexel enCDIouen renouvelant leur
contrat. « Ce résultat est lié à diverses actions que
nousmenons.Lesalternantsoccupentunvraimétieret
bénéficient d’un véritable accompagnement de leurs
managers. Selon l’enquête HappyIndex®Trainees
2023,92%d’entreeuxtrouventdusensàleurmission
et96%recommandentl’entrepriseàleurentourage»,
se satisfait Carine Pénigault. Une fois en poste, les
alternants bénéficient également d’unparcours d’in-
tégration surmesure, comprenant notamment une
journée dédiée pour échanger conseils et bonnes
pratiques. Divers avantages tels qu’une rémunéra-
tion révisée régulièrement, un variable identique à
leurs homologues en CDI et des dispositifs d’aide au
logement leursontproposés.
À travers l'alternance, Rexel France prépare l’avenir
et s’entourede jeunes talentueuxetengagés.©
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UNE INTÉGRATION RÉUSSIE,
LA CLÉ POUR SE DÉVELOPPER
ET SE SENTIR RECONNU

REXEL FRANCE MISE
SUR L’AVENIR EN FORMANT
DE JEUNES RECRUES

Les stagiaires
ont leur communauté
pour unmeilleur

partage des bonnes
pratiques et obtenir

de l'entraide.

Les alternants
occupent un vrai

métier et bénéficient
d’un véritable

accompagnement
de leursmanagers.

VeraVilça,
directriceTalent au sein demc2i

CarinePénigault,
DRHdeRexel France

TÉMOIGNAGES
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L'ENVIRONNEMENT
DETRAVAILEST IMPORTANT

Quelestvotreparcours ?
Après avoir réalisé divers stages en communication
interne et en journalisme tout au long de mon par-
cours universitaire, j’ai obtenu en juin 2022 unmas-
ter enmarketing et communication. En parallèle de
ma dernière année d’étude, j’ai intégré Decathlon
pour un stage en alternance d’un an au sein de
l'équipe recrutement France en tant que chargée de
communication RH afin de gérer les relations avec
les écoles et la marque employeur. Finalement, en
août 2022, j’ai décrochémon premier job en tant de
responsable rayon dans un magasin Decathlon
implantédans lecentredeSéville, enEspagne.

Commentavez-vous trouvé le rythme
d’alternant ?
Je passais une semaine à l’école et trois semaines en
entreprise, cequimepermettaitd’avoir la têtedans le
business, de suivre de nombreux projets de façon
quasi continue. Le rythme reste soutenu, car il faut
parveniràgérer l’apprentissageà l’écoleà lapratique
en entreprise. J’ai rapidement eu des missions, des
responsabilités, car mon manager m’a rapidement
accordé sa confiance. Je ne me suis jamais sentie
comme une alternante. J’ai été très tôt prise au
sérieux, ce qui m’a donné envie d’en faire toujours
plus, de prendre des décisions tout en réalisant avec
mon manager des points mensuels pour parler de
mes missions, de mes objectifs, des compétences à
développer, dema progression,mais aussi de l’équi-
libreentreécoleetentreprise.

Qu’avez-vous leplusappréciédans
votreexpérience?
L’accompagnement dont j’ai pu bénéficier s’appuie
sur le droit à l’erreur. J’ai donc pu grandir sereine-
ment personnellement et professionnellement dans
un processus d’amélioration continu. Désormais, je
suis à la tête d'une équipe de six personnes dans le
retail. Depuis la signature de mon contrat à durée
indéterminée, j’ai suivi plusieurs processus de for-
mation pour développer des compétences dans le
commerce, dans le management, la sélection des
profils, l’animation d’équipe. Notre valeur phare, qui
est celle du collectif, est infusée au sein de notre
managementainsiquedans tousnosprocessus.
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« J’AI ÉTÉ TRÈS TÔT PRISE AU
SÉRIEUX, CE QUI M’A DONNÉ ENVIE
D’EN FAIRE TOUJOURS PLUS »

INTERVIEW

J’ai pu grandir
sereinement

personnellement
et professionnellement
dans un processus
d’amélioration
continu.

LouiseMaes, 23 ans, responsable rayonau sein deDecathlon

BIEN-ÊTRE,ÉQUILIBRE,ENGAGEMENT…
LESCLÉSPOURFIDÉLISERLESJEUNES

Alors que le travail demeure un
élément important, il n’est plus
aussi structurant pour les

jeunes actifs. Dit autrement, beaucoup
d’entre eux ne lui confèrent plus une
fonctionstatutaireessentielle.Lesmille-
nials ensontpersuadés : ilsne ferontpas
le mêmemétier toute leur vie et ne tra-
vailleront pas dans la même entreprise
toute leur carrière. Pour attirer, retenir
etrépondreàleursaspirations, lesentre-
prises doivent donc remettre en cause
certainespratiquesdemanagement.
Cette nouvelle relation dépassionnée au
travail a pour corollaire une envie de
bien-être au quotidien. Un premier

levier qui passe par unemeilleure prise
encomptedespréférencesdes jeunesen
matièred'horairesdetravail,endévelop-
pant des politiques de « flex manage-
ment» par exemple, qui donnent aux
employés la possibilité de travailler
selon les heures de leur choix et d’avoir
une souplesse dans leur organisation.
Cette flexibilité est devenue une règle de
base, car elle contribue à desserrer les
verrous et à renforcer l’engagement des
salariés. Ne plus perdre de temps dans
les transports, faire du sport entre
12heureset 14heures,voirdavantageses
proches… les jeunes ont pris goût aux
avantages qu’offre le télétravail et ne

semblent pas prêts à revenir en arrière.
En effet, selon l’enquête HappyIndex®
Trainees2023, lemanquedeflexibilitéet
la suppression du travail à distance sont
vécus comme un vrai retour en arrière
pour les jeunes. Ils souhaitent ainsi se
reposer sur leur manager direct pour
garantir l’équilibre des horaires et ainsi
favoriser l’équilibre vie privée et vie pro-
fessionnelle. Le manager joue donc un
rôlepivotpouraccompagner les salariés
dans leur gestion du temps de travail. À
lui, par exemple, de donner un volume
de tâches quotidiennes raisonnable, de
sensibiliser les salariés sur la qualité de
vie au travail et sur les risques de la
fatigue, de la surconnexion, ou encore
d’encourager ses équipes à avoir des
activités en dehors du bureau. Une
démarche qui permet de préserver la
santéphysiquedessalariés.

Encourager la formation
et la cocréation
Pourretenir lesmillennials, il fautparail-
leursencourager la formation.Les jeunes
comptentsurl'entreprisepourapprendre
enpermanenceetplacent l'acquisitionde
compétences comme l’une des princi-
palesmotivations.Cetapprentissagepeut
s’effectuer en interaction avec d'autres
métiers, permettant de développer une
expertise, etpasnécessairementà travers
uneprogressionverticale.
Un autre levier repose sur l'engagement
pour encourager le sens de la création
des salariés, à travers desméthodes fai-

sant appel à la cocréation et à la respon-
sabilisation. L'intrapreneuriat en fait
partie. L’entreprise positionne ses colla-
borateurs comme des acteurs clés du
changement et leur donne les moyens
d’inventer l’entreprise de demain. Ce
système permet de faire émerger de
nouvelles solutions au sein de la société
(nouveaux produits ou services, péné-
tration de nouveauxmarchés, nouvelle
organisation, etc.), de coupler lamotiva-
tion des salariés avec la stratégie de
l’entreprise, et de saisir de nouvelles
opportunités qui fédèrent des envies
communes. Un système gagnant-
gagnant, qui limite la fuite des talents et
où la créativité de ces jeunes salariés
profitepleinementauxentreprises.

Les jeunes revoient leurs priorités et leur relation au travail. Désormais, ils évaluent avant tout l’équilibre entre la vie privée,
la vie professionnelle et la «valeur» donnéeau travail.

Source : enquête
HappyIndex®Trainees 2023

La flexibilité
est devenue une
règle de base, car
elle contribue à

desserrer les verrous
et à renforcer
l’engagement
des salariés
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L'ÉQUILIBREVIE PRO/VIE PERSO
ETLAQUALITÉDESBUREAUX

SONTAPPRÉCIÉSPARLESJEUNES

84,6%
aiment venir sur leur lieu de travail
(bureau, localisation, installations,

ambiance...)

84,4%
trouvent que l'organisation

du travail respecte
l'équilibre personnel
(+ 15,8% vs 2020)
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Quelest leprincipalmoteur
des jeunesaujourd’hui ?
Au-delà du cadre de travail et lesmissions
proposées, nous constatons que c’est la
quêtedesensquimotiveenpremier lieu les
stagiaires et les alternants à intégrer Citeo.
On perçoit en effet chez ces étudiants une
volonté de mettre à profit leur expérience
de stage ou d’alternance pour avoir un
impactpositif sur lasociété. Ilssontanimés
par lavolontédecontribuerànotreobjectif
global de préserver la planète en réduisant
l’impact environnemental des emballages
ménagers et des papiers. Ils sont aussi sen-

sibles au statut d’entreprise àmission que
nousavonsadopté en2020et se retrouvent
dansnotre raisond’êtrequi estd’engageret
d’accompagner les acteurs économiques à
produire, distribuer et consommer en pré-
servant notre planète, ses ressources, la
biodiversitéet leclimat.

Quels sont les levierspermettant
devaloriser les stagiaires
et lesalternants ?
Chez Citeo, nous mettons un point d’hon-
neur à faire en sorte que les stagiaires et les
alternants fassentcorpsavec l’ensembledu
collectif. Ils bénéficient pour cela dumême
parcours d’intégration que l’ensemble des
collaborateurs, au cours duquel ils sont
amenés à découvrir nos différentsmétiers
et départements. Au même titre que cha-
cun, ils peuventprofiter dumodede travail
hybride et des événements collectifs que
nous proposons tels que les visites de
centres de tri par exemple. Les managers
occupent également un rôle central. L’en-
jeu pour eux est de parvenir à trouver le
juste équilibre entre encadrement et res-
ponsabilisation. Encadrement, puisqu’il
s’agit pour bon nombre d’entre eux de leur
première immersion dans le monde de
l’entreprise. Responsabilisation, car on
observe que l’autonomie renforce l’estime

de soi et contribue à les préparer aumieux
à leur future carrière. En tant qu’em-
ployeur, nous sommes fiers de l’engage-
ment de nos managers pour faire grandir
les stagiaires et alternants que nous
accueillons.Nous sommesconvaincusque
cette démarche s’inscrit pleinement dans
notremissionen favorisant l’employabilité
et ledéveloppementdes jeunes talents.

Quels sont lesapportsdes stagiaires
etalternantspourCiteo?
Si les stagiaires et les alternants aspirent à
développer de nouvelles compétences en
intégrant Citeo, ils sont aussi une véritable
richesse pour notre organisation. Ces der-
niers proposent un regard critique, des
idéesetdes façonsde travailler innovantes.
Les connaissances théoriques qu’ils
acquièrent tout au long de leur parcours
sont précieuses. Ils représentent un formi-
dablevivierde talentset certainsd’entreeux
sont amenés à être recrutés à la fin de leur
stage oualternance. Enfin, un étudiant épa-
nouichezCiteodevient lepremierambassa-
deurdel’entreprise.Ennousrecommandant
auprès de son entourage ainsi que sur les
réseaux sociaux, il contribue à renforcer
notre marque employeur et participe sur-
tout à faire connaîtrenotremission, celle de
répondreàl’urgenceenvironnementale.
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« LES STAGIAIRES ET LES ALTERNANTS
REPRÉSENTENT UN VÉRITABLE VIVIER DE TALENTS »

3QUESTIONSÀ

ThomasPelloquin, responsableRHdeCiteo, uneentreprisequi a pourmissionde réduire
l’impact environnemental des emballages et despapiers

En tant qu’employeur,
nous sommes fiers de
l’engagement de nos
managers pour faire
grandir les stagiaires
et alternants que
nous accueillons.
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• AB InBev • Acheel • ACTIA Automotive • ACTIA Télécom • Air Liquide • Akalis • AkzoNobel • Algeco • Allianz France • Almond • Alstom • ALTAREA Groupe •
Altaroad • Alteca • Amadeus • Amazon Corp • Amundi • Animalis • AstraZeneca • Atos • ATR Aircraft • Aubay • Auchan Retail • ACC Automotive Cells Company
• AVIPUR • Avril • B. Braun Medical• Banque Populaire Aquitaine Centre Atlantique • Banque Populaire Auvergne Rhône Alpes • Benefit Cosmetics • BETC•
BforBank • Biocodex • Bolloré Transport & Logistics • Boursorama • Bouygues Immobilier • Bouygues Telecom • Bpifrance • CACEIS • Cadiou Industrie
• Caisse d’Epargne Bretagne Pays de Loire • Candriam• Capgemini Invent • Carambar & Co • Cartier • Cdiscount • Cegid • CELINE (LVMH) • Celside Insurance•
Cerba Healthcare • Cerner Enviza • ChooseMyCompany • Clasquin SA • Clinique Marcel Sembat • CMA CGM • Coface • Cofidis Group • Continental
• Coopérative U Enseigne • Crédit Agricole Atlantique Vendée • Dassault Systèmes • Delpharm Gaillard • Delpharm l’Aigle • DIM France SAS •
Dodin Campenon Bernard • Edifixio • Efficacity • Eiffage Métal • Eiffage Rail • EQIOM • Erilia • Essilor • Etyo • Euralis • Extia • EY • Fabernovel
• FAYAT BÂTIMENT • FAYAT ENERGIE SERVICES • Fives Maintenance • Flatsy • FM Logistic • Fujitsu • Gatewatcher • Generali • GreenYellow • Groupe Henner •
Groupe Infodis • Groupe L’Occitane • Groupe La Française • Groupe Le Duff • GroupeMartin Belaysoud • Groupe SEB • Groupe SeLoger • Groupe SOGECLAIR
•GroupeSOPREMA•Stago •TRSb • GRTgaz •HagerGroup •HeidelbergCementFrance •HelloWatt •Henkel •Hitachi Rail STSFrance • I-TRACING • ImerysFrance •
Immobilière 3F (Groupe Action Logement) • Informatique CDC • InTech Luxembourg • iQera • JLL • Johnson & Johnson • Kaufman & Broad • Kiloutou
• Klee Group • Kronenbourg SAS • Kuehne + Nagel • La Mutuelle Générale • Laboratoires Clarins • Laboratoires Gilbert • Léa Nature • Léon Grosse •
Les Prés d’Eugénie • LG Electronics France • Lidl • Locamod • Maïsadour • makesense • Manutan Group • Martin Brower France • Matmut • Maupard
• Mecatherm • METRO FRANCE • MI-GSO | PCUBED • MNH (Mutuelle Nationale des Hospitaliers) • Mobility • Monnaie de Paris • Natixis • Nestlé •
Nexity• NGE • NTN-SNR Roulements • O!ceRiders • Ogilvy Paris • OVHcloud • papernest • Parc Astérix • Parfums Christian Dior • Paris Habitat • Parlym
• Pepsico France • Pirelli • PlayPlay • Première Urgence Internationale • Publicis France • Pyxo • Qualiconsult • Rabot Dutilleul • RACINE • Radiall •
Rakuten France • Razel-Bec • Reckitt France • Rector Lesage • Réside Études • Reveal • Ritz Paris • Robert Walters • ROZO • RTE • Ruff et Associés • SAP • SCAEL
• SFIL • SFR • SharingCloud • Shiseido • Showroomprive.com • SMAC • smartTrade Technologies • SNCF Connect & Tech • Socomec • Sodiaal •
Softway Medical• Sogeti • Spie batignolles • SPORT HEROES GROUP • SQLI DIGITAL EXPERIENCE • St Hubert • SYSTRA • Talend • TD SYNNEX
• Technology And Strategy • Teksial • The Babel Community • TNP Consultants • Toshiba Groupe France • Universcience • UPS • URGO Group •
V.MANE Fils • Verisure • Visiativ • Volkswagen Financial Services • Volvo Group/Renault Trucks • Walters People • Wandercraft • W&Cie • WEFIT GROUP
• Welcome to the Jungle • Wonderbox • Würth France • X-FAB France • XPO Logistics • Zaion

100% AVIS CERTIFIÉS | ESG
LES CLASSEMENTS 2023
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BRAVO
À TOUTES LES
ENTREPRISES
LABELLISÉES !
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8
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Abbott

Servier

Société Générale

Mondelēz

GEFCO

Faurecia

Christian Dior Couture

Eramet

Stellantis

Entreprises ayant des
STAGES/ALTERNANCE
À L’INTERNATIONAL

1
2
3
4
4
5
6
7
8
9
9
9
10

Everwin

Samdoc Medical Technologies

Weborama

L’Urssaf Centre - Val de Loire

enioka

Rampar

Converteo

Reezocar

Sandoz

Ethypharm

Ocean Network Express

Making Science France

tbmaestro

Entreprises de 1 à 19
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
4
5
5
6
7
7
8
9
10
10

Citeo

Medtronic

Velvet Consulting

Covivio

Synetis

General Mills

Quantmetry

KELLOGG’S PRODUITS ALIMENTAIRES

Toyota Material Handling

Takima

Teréga

Shift Technology

Proprioo

Entreprises de 20 à 49
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
4
4
5
6
7
8
9
10

Novartis France

SLB (Schlumberger)

OCTO Technology

mc2i

Moët & Chandon

Groupe Etchart

The Walt Disney Company (Fr)

Mirakl

Brut.

Sanef

Axens

Entreprises de 50 à 99
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
4
5
6
6
7
8
8
8
9
9
9
10

Avanade France

FDJ - La Française des Jeux

Mars France

Heineken

Technip Energies

Ferrero

Amplifon Groupe France

CNES

Bosch France

Gan Assurances

Accenture

Groupe LFB

CNP Assurances

Groupe Atlantic

Devoteam

Entreprises de 100 à 199
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
3
4
5
5
6
7
7
8
9
9
10

MAIF

Kiabi

Rexel France

MBDA France

Mazars

Eiffage Génie Civil

Wavestone

Covéa

Egis

Groupe Bel

Worldline

Arkema

Eiffage Route

ArcelorMittal France

Entreprises de 200 à 499
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

Ubisoft

Michelin

Schneider Electric France

Framatome

Danone

STMicroelectronics

SUEZ

Orano

Valeo

The Adecco Group

Entreprises de 500 à 999
STAGES/ALTERNANCES PAR AN

1
2
3
3
3
4
4
5
5
6
7
7
8
8
9
10

Ubisoft

Kiabi

AXA

Groupe M6

Gan Assurances

Eiffage Génie Civil

CNP Assurances

Schneider Electric France

Covéa

Société Générale

STMicroelectronics

Orange

Saint-Gobain

Orano

Enedis

ENGIE

1
1
2
3
4
5
6
7
8
8
9
10

EDF

AXA

Saint-Gobain

Decathlon

BNP Paribas

Capgemini

TotalEnergies

Casino (Distribution Casino France)

Auchan Retail

Sopra Steria

Renault Group

Orange

Entreprises de plus de 1000
STAGES/ALTERNANCE PAR AN

2023 | France 2023 | France

Alternance

1
2
3
4
5
6
6
7
7
8
9
10

Mars France

Mercedes-Benz France

Avanade France

Sanef

Toyota Material Handling

Expanscience

Hardis Group

The Walt Disney Company (Fr)

Expressions parfumées

Fleury Michon

Unibail-Rodamco-Westfield

Groupe Galeries Lafayette

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
10

Caudalie

Lazard Frères Gestion

Sandoz

iad

Ethypharm

Viparis

Maisons de famille

Dexia

Novartis France

Savencia Ressources Laitières

RATP Real Estate

Focus entreprises de 1 à 19
ALTERNANCES PAR AN

Focus entreprises de 20 à 99
ALTERNANCES PAR AN

Focus entreprises de +100
ALTERNANCES PAR AN

Demain un Autre Jour: 2022-11-17T05:12:08c:Les Echos;u:clefevre@lesechosleparisien.fr; 2023-02-27T11:06:57+01:00


