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Le DRH Frédéric Jardin a
modélisé les métiers de
I'entreprise en grands
domaines dactivite.

Il a aussi transformé

la notion de taches en
termes plus génériques
de compétences.

LE PROBLEME

Jusquen fin 2008, Nocibé ne disposait d'aucun

* outilinformatique pour gérer les compétences
de ses 2 BOO salariés. Rédigés sur papier, les
entretiens de fin d'année étaient ensuite saisis
dans des tableaux Excel, rarement consolidés
et difficilement exploitables par les responsa-
bles des ressources humaines.

LA METHODE

Eatégoriser la centaine
de métiers de l'entreprise

« Je ne voulais pas m’adapter aun logiciel,
dont les critéres de gestion des compétences
étaient déja configuréds », déclare Frédéric
Jardin, DRH de Nocibé. Soucieux de partir
de sa propre logique, de définir lui-méme
son référentiel et ses critéres de notifica-
tion, Frédéric Jardin choisit Syriel, le logi-
ciel de gestion prévisionnelle des emplois
et des compétences (GPEC) édité par le
Francais Tehms. Assisté d'Ingrid Battistetti,
PDG de l'éditeur et conseilléereen RH, Fré-
déric Jardinidentifie la centaine de métiers
de l'entreprise. Un premier travail 'améne
a les classer en 25 grandes catégories : ges-
tion des ventes, des commandes et des
stocks, gestion administrative, responsable
de magasin, conseilléres en beauté, esthé-
ticiennes, ete. A chacune de ces catégories,
il attribue des taches: gestion d’équipe,
accueil des clients, conseils esthétiques...
« Pour cette premiére version, nous nous soni-
mes appuyés sur les entretiens annuels d'éva-
luation, pratigués depuis une dizaine d'années
dans Uentreprise », précise le DRH. Mais
aprés réflexion. et de Pavis commun de la
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« Nous sommes passesde25a

9 grandes catégoriesmétier
in de rendre notre référentiel

plus facilement exploitable »

conseillére RH, du directeur informaticque
et du DRH, cette catégorisation, trop pre-
cise, débouche sur une hase de données
difficilement exploitable. Il est ainsi impos-
sible de croiser les informations et d’en
extraire une vision globale.
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i 2800 salariés répartis
dans 325 établissements.

Raisonner compétences
plutdt que taches
Fort de ce constat, le DRH sollicite les

directions opérationnelles afin de l'aider
dans son processus de modélisation des

DEMNIS PAILLASE

métiers. Aufinal neufgrandes activités sont
retenues, dont management, vente, organi-
sation, gestion et formation. Chacune d’elles
est corrélée avec des critéres de compéten-
ces plutot qu’a des taches. Ainsi, on ne
parle plus d’atteinte d’objectifs ou de ges-
tion de magasin, mais d’accueil, de conseil,
de pédagogie, d’écoute... Lobjectif consiste
a créer un référentiel générique (dans le-
quel les concepts sont transversaux et non
attachés & la spécificité d'un métier) de fa-
con a faciliter les passerelles entre les dif-
férentes activités. « Une bovene écoute est ine
qualité requise pour conseiller, Mais aussi pour
encadrerune équipe », note Frédéric Jardin.
Par ailleurs, un effort particulier a été
porté au vocabulaire retenu. « Le choix des
mots s'avere crucial povrla lisibilité et Uexploi-
tation d’un référentiel, insiste Ingrid Battis-
tetti. Des mots simples évitent de tomber dans
des concepts inexploitables. »

3 Ajouter des champs
sans développement

Le paramétrage de Syriel est simple.
Interfacé avec le logiciel de paie de I'entre-
prise, 'outil de Tehms récupére toutes les
données administratives des collabora-
teurs, ainsi que 'organigramme de P'entre-
prise. A ces champs de base sont ajoutés des
données de compétences : écoute, créativité,
sens de l'analyse, capacité a développer, a
atteindre un objectif, pédagogie, etc. « La
solution se parametre sans accéder aux outils
de développement », souligne Donatien
Hulot, chef de projet informatique RH de
Nocibé. Aujourd’hui, ces champs sont
visibles par ’ensemble des managers, et
renseignés selon leur profil. La fonction
d’organigramme, par exemple, est ouverte
atous, alors que la fonction entretien n’est
visible et aceessible gu'aux personnes qui
v ont droit.

4 Expliquer le référentiel
aux managers

Conscient de la nouveauté de certains
critéres du référentiel et de la difficulté &
les appréhender (tel leadership, qui définit
la capacité 4 animer et a entrainer une
équipe), le DRH a mené des sessions de

formation pendant trois jours, aupres des
directeurs des ventes et des directeurs ré-
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constitue un référentiel de compétences

IZAVIS DU CONSULTANT

David Guillocheau, directeur de Talentys

Societe de conseil en stratégie RH ef, plus particulierement, en gestion des talents.

OBJET

= Déploiement d'un reférentiel metier
pour répondre aux besoins de gestion
prévisionnelle des emplois et des
compétences [GPEC). Il est aujourd'hui
utilise pourla gestion des entretiens
de développement et de progres
(entretiens de fin d'année)
des 2 800 salariés de Nocibé.

LOGICIEL

e Syriel, fondé sur des technologies Java
et PHF, a &t retenu pour son ouverture.
Lintégration a été assurée par
son éditeur Tehms, qui héberge aussi
la solution.

DEROULE

= 2007 : décision est prise de mettre en
place un logiciel qui consolide toutes les

informations sur les compétences et
I'évolution professionnelle des salariés,
contenues jusqu'a présent dans de
multiples tableaux Excel.

= 2008 : choix de I'éditeur Tehms pour son
outilouvert, sa proximité avec le siege
social de Nocibe [a Villeneuve-d'Ascq] et
ses compétences en matiere de conseil
RH. Elaboration du reférentiel
de compétences.

= Janvier 2009 : présentation de l'outil et
explication des critéres du référentiel
aux managers.

e Février 2009 : lancement auprés
des operationnels qui utilisent
le réferentiel de compétences dans
le cadre des entretiens de fin d'année.

coUT DU PROJET

=50 000 € pour laficence et lintégration,

gionaux, qui représentent le réseau des
magasins de 'entreprise. L'aspect opéra-
tionnel et homogéne de I'application, ainsi
que son accessibilité en mode web et sa fa-
cilité d'utilisation ont été appréciés. « Tous,
insiste Frédéric Jardin, percotvent cette logi-
que de compétences comme un soutien au
suivi de Uévolution de leurs collaborateurs et

conume un outil complémentaire d’accompa-
gnement de leur équipe. » Quant aux dévelop-
pements futurs, 'ensemble des salariés de
I'entreprise sera en mesure de saisir en li-
gne les informations dans les champs du
questionnaire relatif a leur entretien de
développement et de progrés.m
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