‘ DigitalRecruiters

Centralisé vs décentralisé:
Quel modeéle pour réussir ?

Saviez-vous qu’il existait une méthodologie de recrutement spécifique-
ment congue pour les organisations multisites ? Découvrez comment appli-
quer la bonne stratégie de recrutement pour recruter pour vos différentes
marques, filiales et entités !



Centralisé vs décentralisé :

Quel modeéle pour réussir ?

Les 3 modeéles du recrutement
multisite

Définition du recrutement multisite

Le recrutement multisite est le recrutement qui concerne les
organisations dotées de plusieurs entités géographiques dans

différents lieux, que ce soit dans le méme pays ou a 'international. Ces
organisations multisites sont présentes dans tous les secteurs d’activités,
qu’il s’agisse d’industries, de services, ou encore de retail. Concrétement,
toute organisation qui a plusieurs entités est par définition une
organisation multisite. Par ailleurs, la spécificité des organisations
multisites réside dans leur incapacité opérationnelle a déployer des RH
dans chacune de leurs entités, pour des raisons financieres, mais aussi
parce que ce ne serait pas forcément justifié d’un point de vue de la
charge de travail. Dans ce contexte, et au regard de ces contraintes, le
recruteur sera majoritairement un opérationnel.
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Parmi les sociétés multisites, des entreprises industrielles, d’autres, spécia-
lisées dans les services a la personne, quelques entreprises B2B au premier
rang desquelles on retrouve des ESN, mais aussi une grande proportion
d’entreprises évoluant dans le secteur du retail et de la distribution. Ces
derniéres représentent la majorité des entreprises multisites et sont par
ailleurs des sociétés qui bénéficient d’une bonne notoriété due a leur im-
plantation sur tout le territoire. L'enjeu précis pour les entreprises du retail
organisées en réseau sera alors de capitaliser sur leur marque employeur
pour attirer les bons profils, et surtout d’optimiser le plus efficacement
possible le volume de candidatures regues en le mutualisant.

‘ ‘ Aprées un long travail d’analyse, nous avons constaté
que la notoriété était 'un des principaux déclencheurs de

candidatures au sein des entreprises multisites.”

Jean-Sébastien Coursault
Head of Sales chez DigitalRecruiters

Dans une organisation multisite, il y a bien sir 'organisation du recrute-
ment d’un point de vue opérationnel, mais également d’autres sujets qui
vont préoccuper ces entreprises particuliéres : la communication avec le
candidat, la gestion du recrutement collaboratif entre managers et recru-
teurs, ainsi que la proposition d’une marque employeur unifiée et cohé-
rente.

Les différents modeles d’organisation

Modeéle centralisé

Dans une organisation centralisée, la coordination des décisions est trés
efficace: la raison est simple, un seul individu ou une seule direction prend
’ensemble des décisions. La coordination et la supervision de cette prise
de décision sont donc gérées au siege. Néanmoins, la prise de décision, si
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elle n’inclut pas ou peu les équipes opérationnelles génére des asymétries
d’informations dans le recrutement. En effet, le seul chargé de recrutement
peut-il comprendre toutes les décisions, leurs tenants et aboutissants et
finalement identifier le meilleur profil dans chaque contexte ?

Les 5 caractéristiques de la centralisation:
« Une prise de décision centralisée
« Une transmission facilitée des informations
« Un controle plus facile et plus direct des activités
« Un reporting direct sans intermédiaires
« L'uniformisation des politiques, des pratiques et des décisions

Modéle décentralisé

Selon le secteur d’activité et la culture de l'entreprise, 'organisation seraou
non en capacité de décentraliser le recrutement. Le recrutement décentra-
lisé est une forme d’organisation dans laquelle des unités de travail indé-
pendantes (business units, filiales ou entités) disposent d’'une autonomie
de prise de décision. La décentralisation peut étre totale ou partielle. Néan-
moins, certaines décisions stratégiques peuvent rester de la compétence
du sommet hiérarchique, notamment le siege. Le modele décentralisé est
une solution pour lutter contre la concentration du pouvoir de décision, et
les limitations cognitives qu’elle induit. Selon H.Mintzberg qui a théorisé ce
modeéle, le pouvoir de décision doit revenir aux personnes les plus a méme
de faire les bons choix : les plus compétentes dans le domaine. Il en va de
méme pour le traitement de l'information, le bon partage des informations
entre tous les niveaux hiérarchiques permet une meilleure prise de déci-
sion. De plus en plus d’entreprises s’orientent ainsi vers une organisation
décentralisée, ou partiellement décentralisée avec des niveaux de décen-
tralisation différents.

Recrutement et décentralisation font-ils bon ménage ?

C’est en tout cas ce qu’avance Henri Mintzberg, spécialiste du management
et des organisations. D’apres le chercheur spécialisé en sciences de ges-
tion, la décentralisation des fonctions support en entreprise est bénéfique,
et ce pour trois raisons majeures :
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0 La décentralisation permet de placer le pouvoir la ou est le savoir :
les pouvoirs de décision sont placés la ou les individus sont les plus
améme de comprendre la situation et d’y répondre intelligemment.

e La décentralisation permet de répondre rapidement aux conditions
locales : les difficultés locales de recrutement, d’organisation.

9 Enfin, la décentralisation est un moyen de motivation : les per-
sonnes créatives et intelligentes ont besoin d’une marge de
manceuvre considérable et la décentralisation permet en cela
d’offrir plus d’autonomie aux responsables de filiales et aux ma-
nagers de proximité.

Les 4 types de décentralisation d’aprés Mintzberg

La décentralisation décrite par Henri Mintzberg n’est pas uniforme.
Aussi, 'auteur présente 4 grands types de décentralisation selon les
fonctions support et le contexte des entreprises :

o La décentralisation verticale : e pouvoir formel est dispersé vers le
bas de la ligne hiérarchique. Il s’agit de la forme de décentralisation
la plus fréquemment observée.

e La décentralisation horizontale : le pouvoir de décision quitte la
ligne hiérarchique et est recueilli par les fonctionnels. Mintzberg
décrit cette configuration comme dysfonctionnelle, on observe
un décalage entre structure formelle et structure informelle dans
la mesure ou en principe seule la ligne hiérarchique dispose du
pouvoir de décision.

9 La décentralisation sélective : certaines décisions (finance,
recherche et développement) sont prises par la direction, d’autres
(production, gestion opérationnelle) par la ligne hiérarchique.

o La décentralisation globale : un niveau déterminé de la
hiérarchie s’occupe de ’'ensemble des décisions (stratégiques et
opérationnelles), cette solution constitue un cas limité.
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‘ ‘ Lorganisation la plus efficace, du moins celle

qui se développe le plus, est une organisation qui tend
a décentraliser au maximum le recrutement en ayant

en support une équipe recrutement qui valide ’lannonce

et met son expertise au service de l'opérationnel.”

Hervé Solus
CEO et co-founder de DigitalRecruiters \

Modéle mixte ou la décentralisation sélective

Dans le modéle mixte, on retrouve a la fois des caractéristiques du fonc-
tionnement centralisé et décentralisé. Il existe ainsi autant de modéles
mixtes que de structures organisationnelles. Dans ce contexte, ’entreprise
module différents niveaux de prises de décision en fonction de la réalité du
terrain, de ses enjeux de management et de business.

De plus en plus d’entreprises mettent en place des modéles d’organisation
mixtes ou hybrides, en reprenant les principes des structures évoquées
précédemment, et en combinant différentes approches pour s'adapter le
plus justement possible a leur situation et optimiser ['efficacité de leur or-
ganisation.

Il n'existe pas de structure idéale, il n'y a que des facteurs de contingence
et d’opportunités qui inciteront les organisations a choisir un fonctionne-
ment plutot qu’un autre. L'entreprise privilégie ses spécificités pour définir
son propre modéle organisationnel. Notons que la dimension internatio-
nale des grandes entreprises fait apparaitre et cohabiter différentes ap-
proches : une organisation par divisions, par fonctions, mais aussi et sur-
tout, par zones géographiques.

Henry Mintzberg décrit ainsi 3 mécanismes de coordination pouvant étre
utilisés avec des curseurs différents selon le modéle d’organisation de l’en-
treprise (centralisé, décentralisé ou hybride) :
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> l'ajustement constant de la société avec son environnement,

-+ la supervision directe des différentes fonctions de ’entreprise,

-+ la standardisation des procédés, des résultats et des qualifications des
collaborateurs.

La maturité de la fonction RH joue un role important dans la décentralisa-
tion du recrutement. Il est bien question de maturité, en effet, le sujet n’est
pas celui d’une concurrence interne entre DRH et Opérations. La défiance est
la derniére chose souhaitable dans ce contexte. Et il faut avant tout noter
qu’il n’est de mauvais recruteurs, que de recruteurs sans formation et sans
accompagnement ! Le basculement vers un recrutement décentralisé n’est
pas une mince affaire et c’est d’abord la fonction RH laquelle, au sein de 'en-
treprise, doit s’organiser, construire les processus adaptés et in fine mettre a
disposition les solutions digitales pour assurer un recrutement homogeéne et
efficace pour ’ensemble des managers qui assurent l'activité au quotidien.

Decathlon fait le choix du recrutement 100 % décentralisé

Decathlon a fait le choix de la décentralisation a 100 %, c’est le chef
de rayon qui recrute en autonomie : il diffuse son annonce, réalise sa
sélection de candidats et recrute.

Chez Decathlon, la culture d’entreprise a directement participé aux
fondements de la stratégie de recrutement mise en place. Dans la
mesure ou une part majoritaire du chiffre d’affaires des magasins est le
résultat du travail de vendeurs de qualité, le groupe a pris la mesure de
importance de réussir ses recrutements.

Or, la personne la plus @ méme de mieux recruter ces vendeurs, n’est
autre que celle qui connait le métier : le manager. Néanmoins, son métier
étant de vendre et non de recruter, le manager ou chef de rayon aura
quand méme besoin d’une cellule d’experts en recrutement en cas de
besoin. Le groupe a ainsi mis tout en place pour que le recrutement soit
le plus simple et le plus intuitif possible pour le manager : choix d’'un ATS
pensé pour les opérationnels avec un site carrieres intégré ou les modéles
d’annonces sont paramétrés pour qu’en trois clics seulement le manager
parvienne a publier son offre d’emploi.
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Les défis du recrutement
pour les entreprises multisites

Pour illustrer cette partie du livre, nous nous appuierons sur une étude
menée par nos équipes auprés de 1 500 recruteurs, responsables recrute-
ment et DRH rencontrés dans des organisations multisites européennes
durant ces 5 derniéres années. Nous avons concaténé problématiques et
réflexions issues du terrain pour vous aider a mieux appréhender les enjeux
de recrutement des organisations multisites. Les solutions seront abor-
dées dans les parties 2 a 8 de ce livre. Prét(e) ? C’est parti !

Premier défi

Lefficience de Uorganisation

69,4 % des recruteurs ayant répondu a notre enquéte placent Uefficience
de lorganisation comme ’enjeu de recrutement principal des organisa-
tions multisites (Chiffres enquéte - Recrutement Multisite - DigitalRecrui-
ters 2020).

Une organisation qui s’appuie sur une solution de recrutement pensée
pour les entreprises multisites et leur culture particuliére

‘ ‘ J’ai été le DG d’une entreprise organisée en réseau,
en animant les réunions de franchisés, j’ai réalisé

a quel point le recrutement était difficile, car pour

les responsables, j’étais la personne du siege qui avait

ses idées et qui vivait dans sa tour d’ivoire.”

Hervé Solus
CEO et co-founder de DigitalRecruiters \
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Comment faire adhérer des opérationnels a une stratégie et des méthodes
de recrutement décidées par le siege ? Comment passer des “grands
concepts” de marque employeur, de recrutement collaboratif, d’outil de
gestion des candidatures a une application concrete au quotidien et qui
réponde vraiment aux besoins des opérationnels sur le terrain ?

Chez DigitalRecruiters, nous avons la certitude que le collaboratif est la
base de la réussite de toute organisation dans ses recrutements. Et le ver-
rou s’il en est, n’est jamais culturel ou lié a la structure de l'organisation.
Tout manager peut étre accompagné avec les bonnes solutions dans la
formation continue, dans les processus mis en place, mais aussi et surtout
dans les technologies associées pour assurer un recrutement collaboratif
et fluide. La finalité est de donner au RH toute la hauteur qu’il mérite dans
son accompagnement du recrutement et de donner la main tout en épar-
gnant du temps au manager qui recrute. Un rapport gagnant-gagnant dont
nous détaillerons les solutions dans les chapitres suivants.

Deuxiéme défi

La cohérence de la communication

21,8 % des recruteurs ayant répondu a notre enquéte placent la cohé-
rence de la communication comme l’enjeu de recrutement principal des
organisations multisites. (Chiffres enquéte - Recrutement Multisite - Digi-
talRecruiters 2020).

Lhomogénéité et la cohérence de la communication avec le candidat

Dans une organisation multisite, multimarque et internationale, il est
souvent difficile de maintenir une cohérence dans la communication a
’égard des candidats. Un groupe peut compter autant d’entreprises que
de marques avec des identités particuliéres, des fonctionnements dif-
férents et une communication propre. Le principal enjeu pour ces orga-
nisations est donc de conserver le méme niveau de discours, la méme
qualité en matiére de communication, tant au niveau du contenu parta-
gé que des supports de communication et canaux de diffusion utilisés.
Comment faire en sorte que l'intégralité des annonces d’emploi publiées
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respecte bien les standards de communication du groupe et sa charte
graphique ? Comment s’assurer que ces annonces soient diffusées au tra-
vers de canaux validés qui ne nuiront pas a l'image de marque employeur
du groupe dans son ensemble ?

‘ ‘ L’'un des plus grands défis qui se posent
au réseau, c’est de donner a ’ensemble des personnes qui
interviennent la culture nécessaire pour bien traiter

le candidat, comme ils le feraient avec un client, et ensuite

les outils qui permettent aux opérationnels d’y passer tres

peu de temps.”

Florent Schulzendorf
CEO & co-founder de DigitalRecruiters \

Le candidat est aussi un client de la marque

ILne faut jamais oublier qu’en BtoC “Business to Consumer”, le candidat est
aussi trés souvent un client de la marque. Le candidat se fait ainsi son idée
de la marque en tant que client et sera sensible aux campagnes marketing
de la marque. Prenons I’exemple d’une marque de parfumerie qui bénéfi-
cie d’'une image positive et haut de gamme, et qui commercialise un large
panel de parfums et de maquillages de luxe a travers le monde grace a un
réseau de centaines de boutiques. Retrouver une annonce d’emploi perdue
entre deux annonces de services de ménage, de repassage a domicile ou
encore de garde d’enfants peut engendrer un réel probléme d’image. La
marque doit s’assurer que tout son réseau, y compris une boutique excen-
trée avec deux ou trois collaborateurs seulement, dispose d’un outil qui
lui permette d’afficher en boutique une annonce “chartée” et de qualité,
respectant les standards de communication du groupe. Un manager de
boutique en Corréze doit pouvoir poster une offre d’emploi sans se poser
de multiples questions, parce qu’il faut le rappeler, recruter n’est pas son
métier.
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Et encore une fois, pour s’assurer que le manager soit attentif a cela, il faut
qu’ily gagne quelque chose. Du temps par exemple ! C’est le réle des outils
avec un double bénéfice d’image et de productivité !

‘ ‘ Le premier défi d’une organisation multisite

est de faire en sorte qu’il n’y ait pas de rupture entre

la communication a laquelle est exposé le candidat

en tant que client et la communication gu’il va vivre

en tant que candidat.”

Hervé Solus
CEO & co-founder de DigitalRecruiters \

Si on souhaite capitaliser sur la communication corporate, et ainsi dé-
ployer une communication homogéne et puissante, il faut donner des
outils efficaces et simples a mettre en ceuvre. Le manager ou directeur de
magasin doit pouvoir en deux clics, depuis 'outil de recrutement mis a sa
disposition, imprimer une annonce d’emploi aux couleurs de la marque,
attirante et proposant un lien vers ’'annonce sous forme pourquoi pas de
QR Code, pour permettre au client candidat de postuler rapidement (ce
qui implique que la suite du processus soit accessible depuis un mobile
bien sar!). Le responsable n’aura plus qu’a 'afficher dans son magasin ou
plus généralement dans 'entité qui recrute.

Sans outil de communication a sa disposition, 'opérationnel ou le direc-
teur de magasin sera tenté de diffuser par lui-méme son annonce d’em-
ploi afin de staffer son équipe. Par exemple, une annonce d’emploi d’une
grande marque de luxe pourrait ainsi se retrouver dans des magazines plus
ou moins flatteurs : que dirait Bernard Arnaud s’il voyait une offre d’emploi
pour un magasin Louis Vuitton sur VivaStreet ? La cohérence de la commu-
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nication est ainsi un sujet particuliéerement important pour les entreprises
multisites.

Le syndrome du cingq étoiles : deux salles, deux ambiances ?

Quand on parle d’hétel cing étoiles, on a tous en téte des décors somp-
tueux, un environnement de travail de qualité, etc. Néanmoins, il s’agit
ici de la vision client. Dés lors que 'on passe du c6té du personnel, on
découvre un tout autre environnement, bien moins chic, des murs par-
fois décrépis, des managers pas toujours aussi bienveillants avec leurs
collaborateurs qu’avec les clients de ’établissement. Ces deux mondes
qui s’entrechoquent peuvent avoir des conséquences sur la capacité de
’hotel a recruter.

Le candidat qui postule auprés d’un hétel cing étoiles, développe un ima-
ginaire autour de ce a quoi il a été exposé, ce qu’il a vu dans la rue, ce
gu’ila pu lire dans les journaux, ou vu a la télévision. Aussi, quand celui-ci
est recu dans des locaux vétustes a la peinture écaillée, son imaginaire
s’écroule. Les raisons qui 'ont poussé a candidater sont en totale contra-
diction avec son expérience de candidature, le risque de désengagement
du candidat est alors trés important. La cohérence entre la communica-
tion institutionnelle, la marque employeur et le parcours candidat est clé
afin d’éviter une possible rupture durant les étapes du processus de re-
crutement.

Garantir la méme qualité d’expérience de candidature dans tout un
réseau

Dans un réseau adoptant un fonctionnement décentralisé, il est difficile de
garantir la méme expérience candidat entre entités qui recrutent. Comme
nous U'explique Florent Schulzendorf, co-founder de DigitalRecruiters, le
métier des opérationnels n’est pas le recrutement, et pour qu’ils y passent
trés peu de temps, ces derniers doivent pouvoir sélectionner des templates
d’annonces, et générer des messages auprés des candidats, comme des
e-mails de refus, en quelques clics. Il s’agit la de la garantie d’'une com-
munication cautionnée par l'entreprise et identique partout en France, qui
enrichit la qualité de la marque employeur tout en épargnant un temps
précieux a de nombreux managers sur le terrain.
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Troisieme défi

La visibilite

8,2 % des recruteurs ayant répondu a notre enquéte placent la visibilité
comme l’enjeu de recrutement principal des organisations multisites.
(Chiffres enquéte - Recrutement Multisite - DigitalRecruiters 2020).

Un maillage extrémement fort n’est pas synonyme d’une bonne diffu-
sion de information recrutement

Une organisation multisite, comme son nom lindique, dispose de plu-
sieurs sites différents qui peuvent étre basés en France ou a l'international.
Dans certains réseauy, il existe des maillages extrémement forts, comme
Monoprix, qui connait une forte densité de ses points de vente avec parfois
des enseignes a moins de 500 metres 'une de 'autre.

Ce n’est pas parce qu’une entreprise multisite posseéde un maillage extré-
mement fort entre ses différents points de vente qu’elle saura ce qui se
passe dans chacun d’entre eux... bien au contraire !

Sans outil qui offre la possibilité de savoir ce qui se passe sur chacun des
sites, il est impossible d’avoir une réelle visibilité sur [’état des recrute-
ments en cours. Aussi, il n’est pas rare de ne pas savoir ce qui se passe
dans un réseau de magasins et donc de ne pas obtenir de réponses a
des questions pourtant clés : combien de recrutements ont été réalisés
dans telle boutique 'année derniére ? Combien de candidatures ont été
recues l’'année derniére ? ... Bien souvent, les managers de points de
vente sont dans 'incapacité de produire ces chiffres qui sont pourtant
clés pour anticiper l'avenir et mieux gérer les impératifs au quotidien
(ne serait-ce que pour les déclarations obligatoires aupres de ’URSSAF
par exemple).

Limportance de savoir ce qui se passe dans son réseau

Que se passe-t-il dans mon réseau ? Rencontre-t-on les mémes difficultés
dans différents endroits ? Quels sont les bons supports de communica-
tion et de diffusion des annonces ? Le réseau social professionnel Lin-
kedIn, qui fonctionne bien sur une population de cadres a Paris, a-t-il la
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méme efficacité a Marseille ? Dans quelle entité avons-nous le plus recru-
té ? Sur quel site a-t-on le plus de turnover, dans quel autre au contraire
est-il au plus bas ? Ou ai-je le plus recruté, quel type de profil ? etc.

Sile manager n’a pas de visibilité sur son réseau, comment pourrait-il amé-
liorer les processus de recrutement ? La réponse est simple : il ne le pour-
ra pas. Tout simplement parce qu’il ne sait pas ce qu’il se passe dans son
réseau, et au mieux, il prendra des décisions a linstinct. Le troisieme défi
pour une organisation multisite est donc d’avoir une parfaite connaissance
de son réseau et une réelle visibilité sur ce qui s’y passe afin d’adapter a
chaque contexte le bon sourcing et le bon processus de recrutement.

Le collaboratif : un enjeu majeur de communication dans les entre-
prises multisites

Le principe du recrutement collaboratif est de faire travailler ensemble dif-
férents acteurs de l’entreprise dans le but de pourvoir des postes vacants
et de recruter de nouvelles ressources. Les RH, les spécialistes du recru-
tement, les décisionnaires, les managers et leurs équipes sont amenés a
prendre part aux différentes étapes de processus de sélection des nou-
veaux collaborateurs.

Le recrutement collaboratif dépend de la capacité d’une entreprise a pro-
poser des outils fluidifiant les échanges entre RH et opérationnels. En ef-
fet, selon le modéle organisationnel, la collaboration peut se transformer
en défiance, voire en rejet des outils et processus en place. Ainsi, un pro-
cessus de recrutement dans un contexte de fonctionnement centralisé
ou mixte peut s’avérer trés chronophage avec des fichiers Excel de suivi,
ou pire : des fameux libellés “Urgent et Important” dans la boite e-mail
du recruteur pour suivre et relancer les opérationnels. Rassurez-vous, ce
temps est révolu ! Nous aborderons ce theme en détail dans les chapitres
suivants. m
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LES 3 MODELES DU RECRUTEMENT MULTISITE

Caractéristiques / Modeéles

Fonctionnement

Avantages/Inconvénients

Gestion du recrutement

Ce que l’on observe
sur le terrain

Les recrutements sont orchestrés par les RH/
recruteurs et décidés au niveau du siége.

Prise de décision rapide, coordination
facilitée.

Concentration du pouvoir dans les mains
d’une seule personne : perte de la pluralité
des idées et points de vue, vision limitée de
la situation.

Manque de connaissance des différents
bassins d’emploi locaux et des besoins en
recrutement.

Centralisée et pilotée par les RH/le recruteur.

3 niveaux de prises de décision :
Equipes de recruteurs de métier siége
relais RH généralistes en région

opérationnels terrain.

« intégralité du recrutement est réalisée
par le siege. On y retrouve une équipe de
recruteurs dont c’est le métier et qui ne
seront dédiés qu’a cette seule tache.

« Les recruteurs ne se définissent pas
toujours comme “RH”, mais souvent comme
recruteurs spécialisés. Parallélement,
les équipes de recruteurs peuvent ne pas
appartenir a la direction RH et dépendre
directement de la direction générale.

« Bien que les managers puissent intervenir
dans le recrutement, ils ne sont pas
autonomes et ne sont pas a Uinitiative de la
rencontre avec des candidats souvent initiée
par les recruteurs de métier présents au siege
ou par des RH détachés en région.
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Les recrutements sont délégués, tout ou
partie, aux entités et on observe une forte
autonomie des opérationnels.

Autonomie des business units, filiales,
entités dans la prise de décision.

Meilleure prise de décision et partage de
l'information.

Réactivité et addition des savoir-faire.

Décentralisée et pilotée par ['opérationnel.

2 niveaux de prises de décision :
Opérationnels autonomes <- cellule d'aide RH
en cas de besoin.

« Modéle qui se développe le plus dans les
organisations multisites, multimarques
et internationales tant la décentralisation
partielle ou totale du recrutement y est
une nécessité pour conserver une agilité de
fonctionnement.

« Dans une configuration de recrutement
totalement décentralisée, le recrutement
sera directement géré dans l’entité sans
relais RH, cette partie étant le plus souvent
couverte sous la forme de formation continue
des managers.

« La fonction RH doit s’organiser, construire
les processus adaptés et mettre a disposition
les solutions digitales pour proposer un
recrutement homogene et efficace aux
managers qui assurent activité au quotidien.

Les recrutements sont partagés et validés
par différents niveaux organisationnels et
hiérarchiques (RH, managers).

Efficacité de la prise de décision.

Adaptable en fonction des enjeux de
P’entreprise et de son secteur d’activité.

Ala fois centralisée et décentralisée
(en fonction des enjeux).

2 niveaux de prises de décision :
Les recruteurs de métier < opérationnels.

» Modéle qui présente simultanément des
spécificités du recrutement centralisé et
décentralisé.

« Les recruteurs travaillent en synergie
avec des relais RH présents en région ou
dans les entités, lesquels travaillent avec
des opérationnels, plus a méme de juger
l’adéquation d’un candidat avec un poste
dans une équipe donnée.

« A noter qu'il existe autant de modéles de
recrutement hybrides que d’entreprises
(certains aspects de la stratégie de
recrutement seront centralisés, quand
d’autres seront totalement délégués
a des directions ou responsables dans
l’entreprise).
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Glossaire

Entreprise multisite

Une entreprise multisite est une
société qui posséde plusieurs sites
géographiques plus ou moins
dispersés. Cela peut étre au sein
d’'une méme ville, d’'une région,
ou bien dans des zones réparties
dans différentes parties du globe.
Ces organisations multisites sont
présentes dans tous les secteurs
d’activités, qu’il s’agisse d’industries,
de services, ou encore de retail.

Entreprise multimarque

Une entreprise multimarque possede
plusieurs marques différentes a
l'identité propre. On observe une
tendance a ’homogénéisation et a
’harmonisation des stratégies de
recrutement déployées au sein d’un
méme groupe.

Entreprise internationale

Une entreprise internationale
développe des activités (production,
distribution) au-dela de son territoire
national et possede des entités dans
au moins deux pays a travers le
monde.

Entité

Une entité peut représenter une
marque, une filiale, une division, une
business unit ou encore un atelier ou
magasin.

Mutualiser les candidatures

Le fait pour des entreprises d’un
méme groupe de partager un
vivier commun de candidatures.
La mutualisation des candidatures
présente I'avantage d’augmenter
les chances du candidat et

de I'entreprise d’aboutir a un
recrutement.

Site carriéres “groupe”

ou “ombrelle”

Un site carriéres groupe ou ombrelle
est un site carriéres regroupant

la totalité des sites carriéres de
marques appartenant au méme
groupe.

ATS

Un Applicant Tracking System est
un logiciel de suivi et de gestion des
candidatures.

Jobboard
Plateforme web proposant de
déposer des annonces d’emploi.

Marque employeur

Sous-domaine du marketing RH qui
vise a mieux attirer et fidéliser des
talents.
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