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' ' s ‘ : ‘ ‘ Cette année, dans le cadre de notre dossier spécial
4 | J 3 : consacré aux prestataires logistiques (3PL en anglais,
pour Third Party Logistics), nous avons choisi d'explorer
ce qui constitue toujours leur cceur de métier, a savoir
la gestion des ressources humaines. Les chantiers en cours

ne manquent pas, comme en témoignent les quelques
DRH que nous avons interviewés,

B

‘est le cceur du réacteur.
Pour les prestataires en
logistique contractuelle,
la gestion des ressources
wumaines a toujours éré
I'enjeu majeur. D'abord parce qu'avant
toute aulre chose, ce sont les compe-

tenees et la motivation des hommes et
des femmes qui composent les equipes
du JPL qui vont faire in fine qu'un
projet vendu i un client se transforme
en sucees sur le plan opérationnel. La
mission des DRH est trés vaste | gérer
les rémunérations, les compétences et
les carriéres, définir et mettre en place
des parcours de formations, négocier
avec les représentant du personnel et
les syndicals les conditions sociales,
recruter de nouveaux talents, chercher

A suivre dans ce dossier
Paot 54
v Lo digitalsation va renforcer ke
management de proxymie »
Frédéric y
Directeur des Ressources Humanes,
Suppty Chain, de XPO Logistics en France

Paat 56
v T Fenyew est de savanr dérecter
les talents en miteme »
Sandra Guénard, Directrice RM France
chez 1D Logistics

Pacr 58
« Nous avons reforxdy notre argansabon

Junidique e sociale s
Claire Bruneau, DRH de DHL Supply
Chain France
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y la peénibilite {voir encadre page 52).
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Pack 60
» 70 % de novre valew, cest Dhurman »
Bemard Legouelx, Directeur Executif
de GT Logistics

Ajoutons & cela un particularisme
de l'activité des 3IPL, 4 savoir I'im

! plication de Ja DRH dans les phases
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d'avant-ventes, lors des réponses aux
appels d'ofTres, surtout lorsqu'il s"agit
d'une primo externalisation avec
reprise de personnel, dans le cadre
de larticle 1,1224-1 du Code du Tra-
vail {qui a remplacé l'article L.122-
12), Dans ces cas-1d, le savoir-faire et
Pexpérience du prestataire en la

aticre peuvent constituer un avan-
tage concurrenticl décisif pour rem-
porter la mise, Car ces opérations de
reprise de perssonnel doivent laisser
peu de part & l'improvisation. I faul
savoir communiquer, écouter et négo-
cier avec les salariés repris I'évolu
tion de leurs statuts sociaux existants
(convention collective, mutuelle,
retraite, usages en tous genres), en

essayant de réduire au maximum des
éearts qui pourraient ¢ I avec ceux

| de I'ensemble des salariés du presta-
ire. 11 faut aussi savoir gérer le chan-

Pacr 62
« 70 % des pastes cfes 0 powvow e sont
Vi i promotion inteme «
Laurent Leleu, Directeur RH
de FM Logistic France

Pt 66
» Lentrenen mdivekas n'est pas
0 SENS WWue v
Stéphanie Poix Delforge, PDG
d Ardennes Copacking Routage

Pact 67
« Nous avons fance nobe formation
cles-en-main avec FAfa »
Alexandre Fraiseau, Responsable RH
chez Gamba & Rota

Pace 68

Top 150, classement 2017
des prestataires logistiques en France
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gement durant celte phase de transi-
tion, tout en conservant (voire méme
en améliorant) le méme niveau de per-
formance opérationnel.

Lascenseur social fonctionne

a plein régime

La montée en puissance de la tech-
nologie dans les entrepits, la mise
en place d'équipements informati-
sés, mécanisés, automatisés n'a pas
amoindrie, bien au conltraire, le rdle
¢lé joud par les DRH. D'abord parce
que ces transformations, pour qu'elles
soient efficaces et utiles, nécessitent
un accompagnement des collahora-
teurs, mais aussi parce que le métier
tend & se complexifier, et demande par
exemple de nouvelles compétences en
pilotage de Nux, en analyse de don-
nées, en ingénierie, La mission du
DRH s"apparenterait presque & celle
d'un Supply Chain Manager : prévoir,
planilier ¢t rendre opérationnels les
bons collaborateurs, qu'ils viennent
de Vinterne ou qu'ils solent recrutés 4
'extérieur, alin qu'ils puissent mener
A bien Jeurs missions au bon endroit
et an bon moment, alin de respecter
les engagements contractuels du pres
tataire logistigue avee ses clients, Le
management des talents, selon la for

mule consacrée, n'est pas un vain mot
chez les JPL. La recherche de talents
se doit de commencer au sein méme
de Tentreprise. Clest d'autant plus
vrai chez les prestataires logistiques
chez qui Pascenseur social continue
de fonctionner 4 plein régime : il n'est
pas rare de voir des patrons de site
qui ont commencé en tant que st

giaire dans l'entrepot. « Notre objectif

est de pourvoir 70 S de nos postes en
infeme, c¢ qui nous améne 6 metfre en
place a fous Ies niveawr des méthodes
de détection et de validation des poten
tiels d'évolution, prévise par exemple
Jean-Yves Chameyrat, Direcleur des
Ressources Humaines du groupe Stef,
Les collaborareurs Identifiés intégrent
des parcours d'évolurions qui onr éné
construits  pour 'ensemble de nos
emplois d'exploitation, du préparateur
au directewr de fillale, de site, lls sont
construits comme des passerelles pour
évoluer, dans le groupe, tous au long
de la vie professionnelle, »

Détecter les talents en intermne,

et les attirer en externe

Les mayens de détecter des talents
internes peuvent évoluer, Certes,
l'entretien individuel (qui peut érre
o digitalisé o, comme chez STVA par

exemple} et 'expertise du mana-
ger restent souvent la référence pour
evaluer les potentialitds el les envies
d'évolution de poste de tel ou tel col-
laborateur. Mais certains 3PL s'ap-
puient également sur d'autres initia
tives comme par exemple les concours
internes dinnovation, de nouveaux
outils vidéo (voir interview de Laurent
Leleu de FM Logistic page 62) ou le
fait de confier aux opérateurs logis-
tiques, par roulement, un role d'ani-
mation lors des réunions quotidiennes
de débriefing, Ce sont autant d'oc
casions de faire émenger des talents
potentiels, La plupart des grands pres-
tataires ont mis en place de véritables
¢coles ou université internes, comme
chez GT Logistics avece son EMGT
(école de Management de GT), qui est
utilisée depuis 2006 comme outil non
seulement de formation mals aussi de
recrutement, avec la mise en place
d'une vértable « toile de recherche »
basée sur des expents en analyse de
personnalité et de gestion des car
rieres pour trouver les meilleurs can-
didats potentiels. Chez Stef, 'nstitut
des Métiers du Frold, eré¢ en 2006,
propose des programmes de formation
(42.000 h, 3.500 stagiaires) qui sap
puient sur une équipe de 140 forma-

Eric Sarrat, Président de GT Logistics, entouré

de quelques-uns des talents de son entreprise
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teurs internes. La mise ¢n place d'une
école interne n'est d'ailleurs pas for

cément I'apanage des poids lourds du
secteur, comme le prouve Uinitiative
lancée cette année par Gamba £ Rota
(voir interview page 67), Coté recrute-
ment et détection de talents externes,
le numérique fait aussi bouger les
lignes, Bien stir que les 3PL regoivent
encore des CV, mais les résecaux
sociaux professionnels permettent
désormais de faire de la veille (et de
tenter facilement de débaucher un bon
directeur de site chez ses concurrents),
La visibilité et l'image de 'entreprise
comple aussi pour allirer les jeunes
talents, Cest aussi pour cetle raison
que beaucoup de prestataires intensi

fient leurs partenariars avec des écoles
el des universités, pay seulement en
déhnissant avec elles des programmes
qui répondent & leurs besoins, mais
aussi en étant présents sur les forums
carriéres, dans les jurys d'admission,
les conférences, les nteliers, en langant
des concours d'initintives innovantes,
ou bien en créunt des « Labs », des ter-
ruins d'expérimentation destinés aux
¢udiants préts & se lancer dans des
travaux de recherche ou de R&D com

muns entre I'école et le IPL,

Larsenal de la flexibilité

La digitalisation est un moyen pour les
DRH de s'alléger d'un certain nombre
de tiches administratives en se dotant
de nouveaux oulils, plus Nexibles et

surtout accessibles & l'ensemble des
collaborateurs {voir interview de San
dra Guénanl d'ID Logistics page 56).
Cela peut étre l'occasion de passer
davantage de temps sur d'autres sujets
clés, comme l'ingénierie sociale et les
moyens de gagner en flexibilité tout
en privilégiant les collaborateurs en
CDL Pour faire face rapidement aux
pics saisonniers d'activité ou pour
remplacer un salarié en congé, l'in-
térim est évidemment toujours d'ac-
taalite, mais sans doute plus encadré
qu'il v a 10 ans {formation, parcours
dintégration, e} du Fait de la com-
plexification croissante des tiches
accomplir en entrepot. La loi prévoit
par ailleurs depuls mars 2014 la pos
sibilité de recourir & des intérimaires
embauchés en CDI annualisé dans des
agences d'interim, Sur certains sites, la
mise en place avee les collaborateurs
qui le souhaitent de CD1 A temps partiel
annualisés ou des systémes de bangues
de temps peuvent aussl permetire de
lisser l'activité sur I'année, avee des
horalres plus denses en périodes de
pic d'activité et des temps de repos i
d'autres moments, Le fait d'avoir de
tres grandes plates-lformes traitant les
flux pour 5, 10 voire 12 clients comme
chez PM Logistic (notamment a Lon-
gueudl Sainte-Marle, 110,000 m’, Cha
teau=Thiery, 140,000 m’ ¢l hientdt
Crépy-en-Valols, 160,000 m’) permet
aussi de basculer les collaborateurs
d'un dossier & 'autre en cas de besoin

(& condition bhien sir d'avoir préparé
les collaborateurs 4 cette polyva-
lence), surtout lorsque les saisonna
lités sont inversées. Un autre levier
possible est de favoriser les campus
[voir interview de Claire Bruneau de
DHL Supply Chain France, page 58),
le prestataire ayant du personnel dans
différents entrepdts d'une méme zone
géographique, ce qui lui permet, en
cas de pics, de phase de démarrage ou
au contraire de réduction ou d'arrét
d'un des sites, de répartir ses ¢quipes
en fonction des besoins, Sur un méme
bassin d’emplois il est aussi possible
de eréer avee daulres partenaires un
groupement d'employeurs, une asso-
clation qui embauche des collabora
teurs en CDI et les positionne pour une
durée déterminée chez tel ou tel sie
logistique de la zone,

Une organisation plus participative
Une autre  possibilitd  encore  pour
répondre 4 la problématique de Mexibi-
lité et de réactivité reléve de 'onganisa
ton : de plus en plus de prestatalres pré-
volent sl néeessaire (montée en charge
d'un nouveau dossier par exemple) de
mobiliser une « task force », un groupe
de collaborateurs volontaires et expé
rmentés qui preuvent inleevenis fres
rapidement, en mode « commando »
sur toute In France, EL oe n'est qu'un
exemple parmi d'autres de dévelop
pements  multi-compétences qui se
mettent  en place  progressivement
dans les entrepdts, Comme chez le
prestataire C-Log par exemple. « Nous

Le dossier pénibilité a fait bouger les 3PL

A prior, & volonté du nouveau Président de la République et de son gouvernement serait
de faire évoluer dici la fin de Fannée le dispositif pénibilité vers plus de smplicité, sans
pour autant revenic sur le pencipe, miles droits acquis. Du ooté des 3PL, la eréation par
la loi du 20 jarvier 2014 du Compte personnel prévention pénibilite (CIP) a surtout éte,
pour bon nombre d'entre eux, l'occasion de réaliser un diagnostic, au regard des 10 cri-
téres de pénibiee définis, et d'intensifier ks mise en place de mesures de prévention pour
améiorer ks conditons de travall, lutter contre les Troubles Musaulo-Squelettiques (TMS),
el imiter au maxiensam ks nsques de dépas
sement des seuils de pénibilité. Il est a noter
que lorganisation patronde TLF a mis au
point lannée derniere avec un ergonome et
plusicurs 3PL un guide pédagogique desting
2 la professon pour permettre aux entre-
prises d'idertifier phus faclement la pénibilité

des postes et les facteurs de rsques comes: s

avons fowjours essaw' de minbmiser
le nombre d'échelons  hicrarchiques
pour garder de la proximité entre le
top management ef les opérationnels,
Lt depuis 2014, nous avons initié une
démarche d'tnnovation  participative
autour de 3 thémes : e poste de tra-
vail, le site et le client v, précise Benoit
Gargon, Directeur Général de C-Log.
Nul doute que dans les années qui
viennent, le fonctionnement interne
des équipes dans les entrepdts évo-
luera vers une démarche de plus en
plus collaborative et participative, en
sappuyant sur des outils digitaux.
Avec un fine en ligne de mire, I'objec-
pondants sans se lancer dans des décomptes tif d'une meilleure performance col-
i indwiduels. ® JLR lective au service du client |'®
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