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LEXIQUE DES ABREVIATIONS

Abréviations Signification

A&M Ardenne et Meuse

RFID Radio Frequency Identification

SMQE Systeme management qualité et environnement
RH Ressources humaines

CDD Contrat a durée déterminée

CDI Contrat a durée indéterminée




INTRODUCTION

A I’heure actuelle, beaucoup d’employeurs rencontrent des difficultés au niveau du recrutement

de son personnel. Ces difficultés sont souvent dues a la présence d’une pénurie de main-d’ceuvre.

Tout le monde a déja entendu parler de pénurie de main d’ceuvre que ce soit dans des articles, a
la télévision ou encore sur les réseaux sociaux, etc. Mais le terme de fonction critique est beaucoup
moins connu. Les fonctions critiques peuvent aussi expliquer les difficultés de recrutement rencontré

par un employeur.

Les fonctions critiques contrairement a la pénurie de la main-d’ceuvre ne sont pas dues a un
manque de personnel. En effet, elles peuvent s’expliquer par I’exigence du métier, les conditions de

travail, le mangue de mobilité, etc.

Chaque année, le Forem établit une liste des métiers en pénuries et des fonctions critiques. Cette
liste comprend différents métiers et secteurs d’activités notamment le secteur de 1’Horeca, de la

construction, de la logistique, de la santé, etc.

Pour notre derniére année d’étude en gestion des ressources humaines, nous avons décidé de
faire notre stage au sein d’une blanchisserie industrielle. L’entreprise se nomme A&M location de linge.
Elle est située dans le zoning industriel des Hauts-Sarts. Elle rencontre des difficultés de recrutement
aupreés de trois profils : les ouvriers en production, les chauffeurs et les techniciens en maintenance.

Cette approche pratique est basée sur ce que nous avons constaté au sein de 1’entreprise.

Ce mémoire va analyser les enjeux relatifs a la présence d’une fonction critique au sein d’une
blanchisserie industrielle. Pour cette étude de recherche, I’entreprise désire que nous nous focalisions
uniquement sur les profils des ouvriers en production. Suite a nos différents entretiens, nous allons
proposer des pistes de solutions a I’entreprise. Pour nous aider dans notre recherche, nous avons défini
une question de départ : Par quels moyens I’entreprise A&M location de linge pourrait faire face a ces
difficultés de recrutement a 1’égard de la fonction d’ouvrier en production dans le secteur de la

blanchisserie industrielle ?

Ce travail de fin d’études se présente en plusieurs parties :

En premier lieu, nous abordons la contextualisation du secteur d’activité de la blanchisserie
industrielle. Dans cette méme partie, nous présentons 1’entreprise au niveau de son histoire, ses activités,

ses dernieres actualités, son organigramme, son personnel et son service RH.



De plus, nous apportons une explication sur les difficultés de recrutement et 1’intérét de cibler
le profil d’ouvrier en production. Nous définissons briévement le métier d’ouvrier en production.
Ensuite, nous avons défini les notions suivantes : la pénurie de la main-d’ceuvre, les fonctions critiques

et les difficultés de recrutement.

En deuxiéme lieu, nous développons en détail la méthodologie que nous avons utilisée lors de
ce travail de recherche.

En troisieme lieu, nous procédons a une mise a plat des données empiriques récoltées lors de

nos entretiens avec les salariés. Suite a ces entretiens, nous avons mis en avant trois constats empiriques.

En quatriéme lieu, nous allons définir notre cadre théorique. Suite a cette base théorique, nous
avons défini notre question de recherche : Par quelles stratégies RH, I’entreprise A&M location de linge
peut apporter des pistes de solutions pour faire face a ces difficultés de recrutement liées a une fonction

critique telle que 1I’ouvrier en production dans le secteur de la blanchisserie industrielle ?

De plus, nous avons également défini une question de recherche ainsi que trois hypotheses qui
vont confirmer, nuancer ou infirmer a notre question de recherche. Dans cette méme partie, nous

analysons les données récoltées pour les confronter a notre théorie que nous avons mobilisée.

En dernier lieu, nous finissons ce travail de fin d’études par notre partie « discussion » ainsi

qu’une conclusion générale.



PARTIE 1 : MISE EN CONTEXTE

Avant de rentrer dans le vif du sujet, il est nécessaire de passer par une contextualisation du
secteur d’activité de la blanchisserie industrielle afin d’avoir une description du cadre de notre étude.
Ensuite, nous passons par une présentation de 1’entreprise. De plus, nous avons décrit les difficultés de
recrutement rencontrées par A&M location de linge. Nous allons distinguer la différence entre les
fonctions critiques, les métiers en pénurie et les difficultés de recrutement. Enfin, nous expliquons les

causes de cette problématique.

L’objet de notre étude portera sur une méthode inductive. Notre recherche aborde la
problématique suivante : Comment comprendre les enjeux relatifs a la présence de la fonction critique
d’ouvriers en production au sein de I’entreprise A&M location de linge dans le secteur de la

blanchisserie industrielle ?

1Le secteur de la blanchisserie industrielle!

Le secteur de la blanchisserie industrielle fait partie de la fédération belge de I’entretien du
textile qui comprend plus de 400 partenaires dans I’entretien du textile. Son siége social se situe a

Bruxelles.

Leur mission est de défendre les intéréts, fournir des informations et de représenter le secteur.
Pour ce faire, la fédération favorise une communication interne et externe, une gestion d’ouverture et

une coopération.

L’organisation est composée de quinze membres effectifs et suppléants. Leur objectif est de
faire en sorte que les ouvriers faisant partie du secteur du textile regoivent des allocations sociales

complémentaires. Tous les deux ans, le montant est fixé lors des négociations sur les C.C.T.

Le Fonds de formation et d’emploi encourage les travailleurs faiblement qualifiés issus de ce
groupe. Le Fonds des prépensions verse des indemnités complémentaires pergcues par tous les
prépensionnés du secteur de I’entretien du textile. Le Fonds pour les travailleurs agés indemnise des

allocations complémentaires aux salariés perdant leur emploi aprés 1’age de 53 ans.

Le secteur de la blanchisserie industrielle releve de la commission paritaire 110. Celle-ci a
obtenu un accord en janvier 2022. Cet accord porte sur le pouvoir d’achat, la mobilité, le fond social, la

formation, la qualité de la carriére et les fins de carriéres. 2

!Fédération belge de Ientretien du textile, consulté le 20/01/2022, https://www.fbt-online.be/

2Protocole d’accord 2021-2022 de la CP 110 Entretien du textile, consulté le 20/01/2022
https://www.lacsc.be/docs/default-source/acv-csc-metea-document-secteurs/sector-news/sectorale-onderhandelingen-
n%C3%A9qgociations-sectorielles/110-protocole-d'accord-2021-2022.pdf?sfvrsn=cab07cef 6



https://www.fbt-online.be/
https://www.lacsc.be/docs/default-source/acv-csc-metea-document-secteurs/sector-news/sectorale-onderhandelingen-n%C3%A9gociations-sectorielles/110-protocole-d'accord-2021-2022.pdf?sfvrsn=cab07cef_6
https://www.lacsc.be/docs/default-source/acv-csc-metea-document-secteurs/sector-news/sectorale-onderhandelingen-n%C3%A9gociations-sectorielles/110-protocole-d'accord-2021-2022.pdf?sfvrsn=cab07cef_6

1.1 Le secteur et son évolution

Tout d’abord, nous allons définir le secteur de la blanchisserie industrielle. Selon le péle emploi
(2022), « L’activité de cet emploi/métier s'exerce au sein de blanchisseries industrielles, de
blanchisseries d'établissements d'hospitalisation, d'hébergement hételier ou de restauration

collective. » (p.1) 3

Dans les années 1750, I’activité de la blanchisserie était réservée exclusivement aux femmes.
Les meéres transmettaient leurs savoirs a leurs filles. Avec les évolutions technologiques et
démographiques, le secteur de la blanchisserie s’est industrialisé. Depuis, les hommes occupent
dorénavant certaines fonctions au sein de ces organisations. (Morera & Le Roux, 2018, p.9)

Dans le siecle des Lumicéres, la blancheur d’un vétement jouait un rdle primordial. Elle
permettait de montrer la propreté et I’appartenance a une classe. Seules les familles riches envoyaient

leurs vétements auprés des blanchisseries. (Morera & Le Roux, 2018, p.4)

L’activité de la blanchisserie s’exercait aux abords d’un fleuve. Les femmes nettoyaient le linge
dans un fleuve pres de bateaux a lessive. Ces bateaux permettaient d’avoir acces a 1’eau. L’apparition
de cette activité favorise la participation des femmes a 1’activité économique du pays. De plus, les
chiffres datant de 1965, nous montrent que 1’activité était gérée exclusivement par des femmes. En effet,
elles étaient propriétaires de ces bateaux a eau. Et elles engageaient uniquement des femmes. (Morera
& Le Roux, 2018, p.4)

Fin des années 2000, la machine & laver fait son apparition. Les blanchisseries de 1’époque
n’existent plus. On voit apparaitre des lavoirs ou buanderies équipés en machine a laver. Petit a petit,

les blanchisseries industrielles font leur apparition.

En 2020, nous pouvons constater que les offres d’emploi du Forem et du Siep s’adressent a des
profils féminins et masculins. D’apres les chiffres du Forem, les opportunités d’emploi sont au nombre
de cent-vingt. Le métier de blanchisseur industriel est trés demandé par les entreprises du secteur des

services aux particuliers et aux entreprises.®

Afin d’avoir une vision plus claire des fonctions occupées dans le secteur de la blanchisserie

industrielle, nous avons réalisé une liste reprenant ces différents intitulés :°

3 Le site du pdle emploi, consulté le 20/01/2022, https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-
travail/fichemetierrome?codeRome=K2201,

4 Une bréve histoire des lavoirs, consulté le 17/01/2022 https://espritdepays.com/patrimoines-en-perigord/patrimoine-bati-du-
perigord/les-lavoirs-du-perigord/breve-histoire-lavoirs

5 Le site du Forem, consulté le 18/01/2022, https://www.leforem.be/Horizonsemploi/rome/46134.html

6 Le site du pdle emploi, consulté le 18/01/2022 https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-
travail/fichemetierrome?codeRome=K2201



https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-travail/fichemetierrome?codeRome=K2201
https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-travail/fichemetierrome?codeRome=K2201
https://espritdepays.com/patrimoines-en-perigord/patrimoine-bati-du-perigord/les-lavoirs-du-perigord/breve-histoire-lavoirs
https://espritdepays.com/patrimoines-en-perigord/patrimoine-bati-du-perigord/les-lavoirs-du-perigord/breve-histoire-lavoirs
https://www.leforem.be/Horizonsemploi/rome/46134.html
https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-travail/fichemetierrome?codeRome=K2201
https://candidat.pole-emploi.fr/marche-du-travail/fichemetierrome?codeRome=K2201

e Blanchisseur industriel : personnel de déchargement, personnel de production lavage et triage,
personnel de repassage et pliage

e Conducteur de machine a nettoyage a sec

e Ouvrier en blanchisserie

e Agent de production en blanchisserie

e  Opérateur d'entretien en blanchisserie

o Quality Manager et textile

Les quatre schémas ci-dessous, nous montrent que le travail intérimaire est trés demandé pour ce
type de métier. Concernant le régime de travail, le plus répandu est le temps plein en deux pauses (65

%) et le temps plein de jour (18 %). La région de liege (76%) est la plus demandeuse. ’

Analyse des offres d'emploi regues par le Forem pour ce groupe de metiers

Types de contrats de travail proposés par les employeurs (2020)

T6%

Intérimaire
T%

|

18
A durée déterminée

1

24%

A%

A durée indéterminée
2%

2%

Autres (PFI, Job vacances, saisonnier, etc.)
12%

[ Pour ce méetier mPour tous les métiers]

Services aux particuliers et aux entreprises L

4%

——1

Action sociale

4%

Industries du textile, de I'habillement, du cuir et des chaussures

Autres

Figure 1 : analyse des offres d’emploi faites par le Forem pour le métier de blanchisseur industriel

7 Le site du Forem, consulté le 18/01/2022 https://www.leforem.be/Horizonsemploi/rome/46134.html




Répartition géographique des entreprises émettrices d'opportunités d'emploi (2020)
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Types de régimes de travail proposés par les employeurs (2020)
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Figure 2 : analyse des offres d’emploi faites par le Forem pour le métier de blanchisseur industriel

1.2 Les difficultés de la main-d’ceuvre®

Depuis 2020, les chiffres montrent que les blanchisseries ont des difficultés a recruter un
personnel qualifié. En effet, les blanchisseries industrielles utilisent des équipements et des machines
technologiques. Ces entreprises ont donc besoin d’un personnel qualifié sachant se servir de ces outils

de travail.

Comme nous venons de le mentionner au-dessus, le secteur des blanchisseries investit dans des
équipements plus performants et technologiques. En effet, cela permet d’automatiser certains processus
et de réduire les codts. Certaines investissent dans des systtmes de RFID (Radio Frequency
Identification). Ces systemes apportent divers avantages tels que la réduction des taches chronophages
et répétitives, d’avoir une visibilité des stocks, d’automatiser les processus, de réduire les vols et les
pertes, de limiter les cofts, réduire I’impact sur I’environnement et d’amélioration des relations avec les

clients. ®

8Miele Professional & Immer Besser, Etude de cas : restructuration compléte de la blanchisserie intégrée de la fondation
Pauliani, consulté le 6/12/2021 https://www.solutionspros.fr/blanchisserie

Millet Jiménez, L., La RFID, un atout majeur pour les blanchisseries industrielles, consulté le 18/01/2022,
https://blog.ubisolutions.net/rfid-pour-blanchisseries-industrielles



https://blog.ubisolutions.net/rfid-pour-blanchisseries-industrielles

Le métier de blanchisseur exige une maitrise de ces machines. En effet, le travailleur controle
et programme les cycles de lavage. 1l doit positionner le linge d’une certaine maniére sur 1’engageuse
de la machine qui est prévue pour le pliage du linge. Le travailleur doit également identifier les textiles
relatifs & chaque machine, avoir un suivi informatique du processus et comprendre le fonctionnement

des machines en cas de probleme.°

En plus, ils doivent gérer un tres gros stock de linge. Avec la crise sanitaire, le personnel doit
fournir une qualité et une propreté irréprochable aupres des clients. Les travailleurs doivent désinfecter

et prendre des mesures de précaution avec la manipulation du linge.**

La difficulté de la main-d’ceuvre peut s’expliquer a cause des risques physiques présents au sein
de la blanchisserie. Notamment, 1’utilisation de produit chimique tel que les détergents, désinfectants,

détachants, etc. En effet, certaines blanchisseries utilisent encore ces produits.

Ce sont des endroits ou il fait extrémement chaud. Les salariés doivent étre prudents et éviter
tout contact avec les surfaces chaudes. Ces risques peuvent provoquer des incendies sur le lieu de travail.
De plus, c’est un métier qui présente énormément de contraintes de manutention telle que le travail
debout, taches répétitives, manipulation de charges lourdes, etc. L’utilisation de machines peut

engendrer une fatigue auditive, des risques électriques, etc. 2

Tous ces éléments combinés ensemble montrent que les blanchisseries industrielles sont un
secteur d’activité exigeant en termes de qualité, efficacité, de sécurité¢ et d’utilisation des nouvelles

machines.

2. Présentation de I’entreprise : A&M location de linge®®

2.1 Son historique

A&M location de linge est une blanchisserie industrielle. L’entreprise belge se situe a Vottem,
dans le zoning industriel des Hauts-Sarts. La société est composée de deux activités : la blanchisserie
industrielle avec « la blanchisserie de la Basse-Meuse » et la société de transport avec « Ardenne et

Meuse logistic ».

Dans les années 50, I’entreprise industrielle n’était qu’un petit lavoir s’adressant aux particuliers
et qui se situait a Visé. Il s’agissait d’une petite structure dans la maison familiale. L’entreprise familiale

s’occupait du nettoyage a sec pour les particuliers. En 1976, A&M location de linge s’est implanté dans

10Forem et pdle emploi, consulté le 20/01/2022

UMillet Jiménez, L., La RFID, un atout majeur pour les blanchisseries industrielles,consulté le 18/01/2022,
https://blog.ubisolutions.net/rfid-pour-blanchisseries-industrielles

L20fficiel prévention santé et sécurité au travail,, consulté le 17/01/2022https://www.officiel-
prevention.com/dossier/formation/fiches-metier/la-prevention-des-risques-professionnels-des-blanchisseries

13 Cette partie s’inspire largement des informations trouvées sur https://www.lalibre.be/network/entreprises/2017/09/29/am-
la-blanchisserie-industrielle-qui-voit-loin-OA55A3JH5JHVBB3UJALGY2NNK4/ , consulté le 7/12/2021
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le parc industriel de Visé. Elle s’occupait principalement de I’entretien de vétements de travail et

S’adressait aux entreprises.

Avec le développement du secteur de ’hotellerie, A&M location de linge a décidé d’arréter
I’entretien des vétements de travail et de se spécialiser dans le secteur de I’Horeca. Dans les années 90,

I’entreprise a décidé de créer deux entités séparees : la logistique et la blanchisserie.

En 2009, dans un souci d’expansion, I’entreprise est délocalisée a Vottem, dans le zoning
industriel des Hauts-Sarts. Cette délocalisation a permis de construire un atelier en adéquation avec le
processus de production, mais aussi d’investir dans de nouveaux équipements. De plus, cet
aménagement a favorisé la création de dix nouveaux emplois. En 2015, dans un souci d’amélioration
continue et d’économie d’énergie, A&M location de linge est certifié ISO 14001en environnement et
ISO 9001 en qualité.

En 2017, dans le but d’optimiser la livraison vers leurs clients présents dans le nord de la France,
I’entreprise a mis en place une nouvelle plateforme logistique a Péruwelz. Les chauffeurs livrent le linge

de maniére continue. La marchandise est répartie en 7 navettes par semaine.

Depuis 2018, A&M location de linge a été racheté par le groupe ELIS, un leader mondial dans
le milieu de la blanchisserie. Les anciens propriétaires restent les mémes au sein de la direction d’A&M
malgré que ceux-ci ne font plus partie de I’actionnariat. En Belgique, Elis comprend une autre unité de
production qui se situe a Anderlecht ainsi que cing petits dépots répartis a différents endroits stratégiques

afin d’assurer la livraison aux divers clients.

2.2 Le groupe Elis'*

En 2018, I’entreprise intégre le Groupe ELIS. A&M devient A&M Part of ELIS.

Elis est un groupement de plusieurs blanchisseries industrielles. Le groupe a de nombreuses
parts de marché en Belgique, en Espagne, au Portugal, en Allemagne, etc. En 2010, elle développe ses
activités au Brésil et en Suisse. Entre 2010 et 2013, elle fait six autres acquisitions. Au fil des années,
elle fera également d’autres acquisitions. En 2015, elle rentre en bourse sur le marché. Ce marché est

réglementé par Euronext.

En 2017, elle a considérablement augmenté son capital de 352 millions d’euros. Elis devient un

leader européen grace a I’achat de son concurrent direct, Berendsen.

En 2018, elle développe sa marque employeur en signant un engagement de qualité et de

professionnalisme auprés de ses clients. Elle développe de nouvelles technologies telles que le Live

14 esite du groupe Elis, consulté le 21/12/2021, https://be.elis.com/fr/elis/nous-connaitre/notre-strategie
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Demo et les Sales Academy. Le live demo permet au client d’avoir une vision 3D du produit au sein de
son environnement. Cette nouvelle technologie permet aux clients de prendre une décision de maniere
plus aisée. Les Sales Academy est un outil pour la formation continue des commercants afin de favoriser

le développement des compétences et 1’évolution professionnelle.

Ces deux innovations ont eu comme conséquence d’avoir un avantage sur la concurrence, de

mieux satisfaire le client et favoriser I’engagement du personnel commercial.

L’entreprise Elis offre divers services tels que I’entretien du linge dans les hotels et les
restaurations, les vétements de travail, les tapis personnalisés, le service de prévention anti-nuisible et

les équipements sanitaires pour la collectivité. 1°

Cependant, par sa spécialisation dans le secteur de I’Horeca et son propre systéme de production,
A&M reste autonome dans sa gestion quotidienne. En effet, A&M n’étant pas une société Elis a la base,
elle n’a pas le méme systéme de fonctionnement que les autres centres de production Elis. Elis étant le
principal actionnaire, les principales contraintes sont au niveau financier : des budgets sont fixés par
année pour les différents départements (achat linge, achat maintenance, charge salariale ...). Il y a
également du reporting de données avec des explications a fournir telles que variation de volume de
travail, la productivité, I’absentéisme, etc. A&M et le groupe Elis sont liés aussi par certains prestataires

de services. Par exemple, au niveau payroll, Elis Belgium travaille avec Securex.

2.3 Les activités d’A&M location de linge

L’entreprise s'occupe de trier, de secher, de laver et d'entretenir en moyenne 150 tonnes de linge
par semaine ce qui représente 3000 housses de couettes, 40 000 draps de lit, 50 000 serviettes de table,
60 000 taies d’oreiller, 3000 peignoirs ainsi que 120 000 articles « éponge » tels que des serviettes,

essuies, gants de toilette, etc. Pour ce faire, elle posséde 4 tunnels de lavage.®

Les activités de tri, de séchage, de lavage et du repassage du linge sont gérées par le personnel
de production. En fonction du contrat établi avec le client, le linge est soit standardisé, soit personnalisé.
L’ensemble du linge est fourni par I’entreprise a ses différents clients. Elle est donc propriétaire de tout

le linge entretenu.

Tout d’abord, le linge arrive sur le site de I’entreprise via les camions. Ensuite, le personnel du
déchargement aide les chauffeurs a décharger et répartir le linge selon les délais de livraison. Le

personnel du déchargement va définir le planning en fonction des impératifs de production.

15 e site A&M Location de linge, consulté le 7/12/2021, https://www.a-mlocation.be/
16_eur métier: laver 150 tonnes de linge par semaine!, consulté le 8/12/2021
https://www.lavenir.net/cnt/dmf20141002 00537498
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L’équipe du triage prend le relais en séparant les différents types d’articles (housses, draps de
lit, taies ...) avant qu’ils soient lavés dans les tunnels de lavage. Le linge trié va étre mis dans des sacs
bleus qui seront ensuite envoyés vers les tunnels de lavage via un systéme de rail. Le linge va étre lavé
en fonction du cycle préprogrammé par rapport aux types d’articles que contient le sac. Ce méme linge
passe par quatre tunnels de lavage. Le linge mouillé sera pressé afin d’évacuer I’eau. Le linge est envoyé

vers les séchoirs via des élévateurs pour étre séché.

Ensuite, les ouvriers en production vont également repasser et plier le linge. Le linge qui doit
étre plié est mis dans des sacs blancs. Les sacs sont acheminés prés des machines via un systeme de rail
au plafond. Pour I’activité du pliage et du repassage, le personnel de production doit positionner les
articles sur une ligne de repassage. La ligne de repassage va repasser et plier les articles. Chaque machine
est destinée a repasser et plier un type de linge spécifique. Par exemple, il y a une machine pour plier

les essuies, une autre machine pour plier les draps, etc.

Le personnel est également présent en sortie des lignes de repassage afin de conditionner le linge
propre suivant les prescriptions définies par le chef d’équipe. Le linge sera rangé dans des conteneurs

qui sont nommeés par clients et qui sont envoyés dans la zone d’expédition pour charger les camions.

A&M location de linge fournit environ 400 clients en linge de location. Ses clients proviennent
principalement de Wallonie, mais aussi de Bruxelles, du Limbourg en passant par Leuven et par le nord

de la France.

De plus, ’entreprise veille a sa consommation d’énergie. Depuis les années 90, elle a diminué
sa consommation. En effet, elle a investi dans des machines plus performantes et plus économes pour

réduire sa consommation.

2.4 Les derniéres actualités'’

Le groupe Elis a fait une nouvelle acquisition avec 1’entreprise Scaldis située a Peruwelz. Il
s’agit d’une blanchisserie industrielle qui s’occupe de la vente, la location et ’entretien de vétements
professionnels. Cette acquisition permettra a I’entreprise de renforcer sa position sur le marché du travail

en Belgique.

2.5 Son organigramme
A&M location de linge compte en tout quatre-vingt-un travailleurs au sein de la partie
blanchisserie et logistique. La blanchisserie emploie soixante-six personnes, dont huit employés,

cinquante-huit ouvriers ainsi qu’un directeur général. Celui-ci est indépendant.

17 | e site A&M Location de linge, consulté le 7/12/2021, https://www.a-mlocation.be/,
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le permis C ou CE. Il y a un seul chauffeur ayant le permis B afin d’assurer les petites livraisons locales

Concernant la partie logistique, il y a en tout quinze chauffeurs de camions ayant principalement

en camionnette. La partie logistique est dirigée par une directrice en gestionnaire de transports qui est

sous statut d’indépendant.

Organigramme Blanchisserie

ORGANIGRAMMIE Blanchisserie Basse-Meuse

Rev. 10
Mise & jour : 01/06/2021

Chargé du Sulvi de la
dientéle

Légende :
Statutemployg ...

Statut cuvrier

Date création : 01/01/2000

Figure 3 : Organigramme fourni par A&M location de linge. Doucement interne.

Organigramme logistique

J

G
ruwror Pelis

ORGANIGRAMME Ardenne & Meuse Logistic

Rev. 6 du 01/01/2021
Mise a jour : 06/09/2021

Directrice Gestionnaire
de Transport

Figure 4 : Organigramme fourni par A&M location de linge. Doucement interne.
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2.6 Le service des ressources humaines

Au sein de la blanchisserie industrielle, dans le département RH, seulement une assistante RH
gere la politique de gestion des ressources humaines. Cependant, elle collabore avec les RH qui
travaillent au sein de chez Elis et Scaldis. Par exemple, elle a aidé le groupe Elis, dans sa procédure de
recrutement pour un profil de responsable. La société Elis qui se situe a Anderlecht, bénéfice de I’aide

d’une responsable RH ainsi que deux assistants. Tandis que Scaldis a seulement une responsable RH.

La procédure de la gestion de la paie se fait en externe. L’assistante RH prépare les données a
encoder sur la plateforme Securex. La société Securex établit les fiches de paie qui sont ensuite
imprimées et envoyées. Concernant le recrutement, la procédure se fait en interne principalement.
Toutefois, I’organisation peut avoir recours a des agences intérims ou des cabinets de recrutement pour

des profils spécifiques ou en cas de difficultés a recruter du personnel.

Enfin, les formations se font et s’organisent en interne. Seulement, certains types de formations
de secouristes ont lieu en externe comme celle de conseiller en prévention ou encore de secouriste, a
I’IFAPME.

2.7 Les difficultés de recrutement chez A&M location de linge

A&M location de linge rencontre des difficultés a trouver de la main-d’ceuvre pour trois profils :

les chauffeurs, les techniciens de maintenance et les ouvriers en production.

Cependant, I’entreprise souhaite que nous nous focalisions uniquement sur le profil des ouvriers
en production pour les raisons suivantes : premiérement, la demande devient de plus en plus importante.
Il faut donc recruter du personnel pour s’adapter a cette demande aupres des clients. Deuxiemement,
c’est la premicre fois que I’entreprise éprouve des difficultés a recruter ce type de profil. En effet,
I’assistante RH recevait souvent des candidatures spontanées. L’objectif est de comprendre les causes
de ces difficultés de recrutement et de trouver des pistes de solution. Derniérement, le personnel ouvrier

devient de plus en plus vieillissant. Il faut donc procéder a un renouvellement de la main-d’ceuvre.

Pour ces trois profils, lorsque la demande augmentera, il faudra de nouveau recruter des
candidats. De plus, il ne faudrait pas qu’un de ces trois profils parte de I’entreprise. Il est donc primordial
pour la blanchisserie de garder ses travailleurs. Il est également essentiel de faire face a ces difficultés

de recrutement pour la fonction d’ouvrier en production.

2.8 Le métier d’ouvrier en production

Les ouvriers en production sont au nombre de cinquante-cing. Le métier d’ouvrier en production
est réparti par machine, c¢’est-a-dire au niveau de la rotation entre I’avant et I’arriére de la machine. Ces

ouvriers ont une polyvalence au niveau de I’intergroupe. Cependant, les ouvriers qui ont plus d’années
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d’ancienneté ne sont pas polyvalents. En effet, les ouvriers qui sont plus agés éprouvent des difficultés
a étre formés sur d’autres machines. A&M location de linge veut vraiment rompre avec la routine et le
travail monotone afin de rendre le travail plus enrichissant, et ce dans le but d’avoir aussi plus de facilité
a remplacer un travailleur lorsque celui-ci est malade. 1l existe des ouvriers de déchargement, de triage
et de lavage et d’opérateur machines sur les lignes 1 a 7, mais aussi aux éponges et des ouvriers

d’emballage au poste de conditionnement du linge.

3. Les fonctions critiques

Selon le Siep (2021), une fonction critique se produit: « lorsque les employeurs ont des

difficultés a trouver des candidats, sans que cela soit forcément lié & un manque de main-d’ceuvre. »
18
(p.1)

D’aprés une étude compléte réalisée au Forem (2021), il existe plusieurs causes qui peuvent

expliquer les fonctions critiques. L’étude mentionne principalement ces deux critéres qualitatifs : 1

e Le profil du candidat tel que I’expérience professionnelle, les langues, le manque de mobilités,
des connaissances spécifiques, etc.
e Les conditions de travail qui peuvent poser des difficultés sont les horaires, les taches,

I’environnement de travail, etc.

4. Les pénuries de la main-d’ceuvre

Il est essentiel de distinguer les fonctions critiques et les métiers en pénurie. Les métiers en
pénurie sont définis comme étant une insuffisance de demandeurs d’emploi inscrits au Forem sur le

marché du travail en fonction des besoins de celui-ci. 2

Selon 1’étude réalisée par le Forem (2021), il s’agit des critéres quantitatifs au niveau de la
pénurie de main-d'ceuvre. Le Forem calcule I’indice de tension afin d’identifier si un métier est en
pénurie. Un métier est en pénurie lorsque I’indice est inférieur a 1,5, c’est-a-dire, moins de 15

demandeurs d’emploi pour un métier. 2

Premiérement, la pénurie de la main-d’ceuvre survient « lorsque la demande de travail des

entreprises est supéerieure a l'offre provenant des individus, a un niveau salarial donné, ou plus

18 |_e site du Siep, consulté le 13/12/2021,https://metiers.siep.be/actus/metiers-en-penurie-fonctions-critiques-une-guestion-
de-vocabulaire/

191 e site du Forem, consulté le 13/12/2021
https://www.leforem.be/content/dam/leforem/fr/documents/20210712_Analyse_Liste-2021 fonctions-critiques.pdf

20| e site du Siep, consulté le 13/12/2021, https://metiers.siep.be/actus/metiers-en-penurie-fonctions-critiques-une-question-
de-vocabulaire/

21|_e site du Forem, consulté le 13/12/2021

https://www.leforem.be/content/dam/leforem/fr/documents/20210712 Analyse Liste-2021 fonctions-critiques.pdf
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précisement, aux conditions de postes de mémes types et qualités ». (Arrow & Capron, 1959, cité par
Zune, 2006, p.8)

La définition d’une pénurie de la main-d’ceuvre comprend différents éléments tels que les
difficultés de recrutement, les métiers sous-tension, 1’inadéquation entre la formation et le métier.
(Masset & Zune, 2012)

De plus, il existe plusieurs sortes de pénuries telles que la pénurie de la main-d’ceuvre pour des
métiers, pour des secteurs et pour des qualifications. (Bencherqui, Le Flanchec, & MullenbachServayre,
2009)

Ensuite, nous pouvons distinguer différentes situations face a cette problématique. La pénurie
d’une profession apparait lorsque le nombre d’employés est inférieur a la demande. Deuxiémement, la
demande des employeurs, sur le marché du travail, est plus importante que 1’offre. Enfin, la derniére
situation que nous pouvons rencontrer est la comparaison entre le nombre de travailleurs et le nombre
de demandes. (F. Green & D. Ashton, 1992, cité par Zune, 2012, p.8)

Toutefois, la pénurie peut s’expliquer par des déficits au niveau des compétences. Les
travailleurs qui possédent les attitudes et les comportements qui correspondent aux attentes des
employeurs. (Green, Machin & Wilkinson, 1998, cité par Zune, 2012). De plus, « Les secteurs réputés
en pénurie sont genéralement marqués par une flexibilité importante, des flux d’entrées et de sorties de

travailleurs conséquents, ce qui conduit a un volume soutenu d’activités de recrutement. » (Zune, 2014,

p.9)

5. Les difficultés du recrutement

Il convient également de faire une distinction entre la pénurie de la main-d’ceuvre et les
difficultés liées au recrutement. Comme nous venons de le voir au-dessus, la pénurie de la main-d’ceuvre
survient lorsque la demande est supérieure a 1’offre. Par conséquent, « la pénurie de main-d’euvre fait
partie intégrante des difficultés de recrutement, par contre, ce n’est pas parce qu’il y a difficulté de
recrutement qu’il y a forcément pénurie de main-d’ceuvre. » (Bencherqui, Le Flanchec, &
MullenbachServayre, 2009, p.4)

La difficulté de recrutement est définie comme étant « une situation rencontrée par une
entreprise qui souhaite recruter sur un poste vacant, mais qui a des difficultés a pourvoir ce poste. »

(Bencherqui, Le Flanchec, & MullenbachServayre, 2009, p.4)

Les difficultés de recrutement ne concernent qu’une partie des entreprises et des secteurs
d’activités. En effet, ces difficultés se manifestent dans les organisations qui sont vulnérables telles que
le secteur de I’informatique. Les petites structures sont également affectées par ces problémes de

recrutement. En effet, les employeurs de ces structures n’ont pas d’attentes réalistes en rapport avec le
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marché du travail. IIs s’attendent a des profils qui correspondent a un esprit entrepreneurial. (Chassard

& Passet, 2005, cité par Zune, 2014, p.9)

De plus, ces difficultés sont dues a des dysfonctionnements internes. En effet, « La source des
difficultés de recrutement provenait essentiellement de problématiques de conditions de travail et
d’emploi, d’images négatives, et du manque de travailleurs disposant les bonnes compétences

particuliéres et les bonnes attitudes/caractéristiques comportementales. » (Masset & Zune, 2012, p.4)

Selon une étude réalisée par Dares (2019), on peut identifier des difficultés des recrutements
lices a la qualité (manque de candidats pour le poste) et a la quantité (inadéquation du candidat pour le

poste).

6. Comment agir face a ces difficultés de recruter du personnel ?

Afin de surmonter ces problémes de recrutement, il convient d’adopter une plus grande
régulation sur le marché du travail, de favoriser les formations, d’accompagner et impliquer le

travailleur, de développer des formations qualifiantes. (Masset & Zune, 2012)

Lorsqu’un employeur doit recruter une fonction critique ou un métier en pénurie, il fait face a
des difficultés de recrutement. Pour surmonter ces difficultés, I’employeur va changer sa procédure de
recrutement lorsque les délais sont trop longs. 1l entreprend donc trois types d’actions. Dans un premier
temps, il va intensifier ces recherches de candidats potentiels. Ensuite, il sera contraint d’assouplir ses
exigences vis-a-vis des candidats. Enfin, il devra procéder a des modifications au niveau des

caractéristiques de la fonction. (Dares, 2019).

Concernant I’intensification des recherches de candidats potentiels, I’employeur va opter pour
d’autres canaux. Par exemple, il va avoir recours a une agence d’intérim. Pour I’assouplissement des
exigences, il va faire des concessions au niveau de ces attentes telles que le niveau de dipléme, la
formation, les compétences techniques, la durée de I’expérience, les qualités, le lieu géographique.

(Dares, 2019).

Enfin, au niveau des caractéristiques du métier, il va redéfinir la description de fonction, changer
les caractéristiques, augmenter le salaire, mettre en place un contrat plus attractif et une flexibilité au

niveau des horaires de travail. (Dares, 2019).

7. Conclusion

Nous venons de conclure cette premiére partie. La contextualisation nous a permis de définir
notre périmétre de recherche ainsi que d’approfondir nos connaissances sur le secteur d’activité et sur
le sujet de notre thématique. Dans la deuxiéme partie, nous allons développer la méthodologie utilisée

pour notre étude de cas.
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PARTIE 2 : METHODOLOGIE

Cette deuxieme partie a pour objectif de présenter la méthodologie utilisée lors de notre travail
d’étude. Tout d’abord, nous sommes partis de la question de départ jusqu’a la confrontation de nos
données empiriques, nous allons vous détailler comment notre réflexion s’est construite petit a petit.
Pour la réalisation de cette deuxiéme partie, nous nous sommes inspirés de I’ouvrage de Quivy et Van
Campenhoudt (2011) ainsi que du cours « Séminaire d’accompagnement de recherche et préparation du

stage », donné par Madame Gérard lors de notre premicre année de master a I’Université de liege (2020).

1. La question de départ

Lors de notre deuxiéme année de master en gestion des ressources humaines, nous avons
I’opportunité de réaliser un stage d’immersion de 60 jours, dans 1’entreprise de notre choix. Nous avons
fait le choix de réaliser ce stage au sein d’une entreprise relevant du secteur de la blanchisserie
industrielle, dans la province de Liége. Comme nous venons de le mentionner dans la partie sur la

contextualisation, I’entreprise se prénomme A&M location de linge.

Tout d’abord, I’entreprise nous a signalé qu’elle avait des difficultés a recruter trois profils : les
ouvriers en production, les chauffeurs et les techniciens de maintenance. Cependant, dans ce mémoire,
nous allons uniguement nous consacrer le profil des ouvriers en production pour les raisons que nous

avons mentionnées dans la contextualisation.

En tant qu’en étudiante en GRH, cette problématique a suscité notre intérét. En effet, malgré le
nombre important de demandes d’emploi pour cette fonction auprés des employeurs, ceux-Ci éprouvent
des difficultés a recruter pour ce type de métier. Les chiffres du Forem montrent que la région liégeoise
est la plus demandeuse pour cette fonction. Dans un premier temps, nous nous sommes posé la question
suivante : est-ce que nous sommes en présence d’une pénurie de la main-d’ceuvre ou d’une fonction

critique ?

Suite a nos recherches sur des sites tels que le Siep et le Forem, nous avons constaté que nous
sommes en présence d’une fonction critique.?’« La conduite de machines de fabrication de produits

textiles est une fonction critique structurelle étant donné [’état de tension au cours des derniéres années.

» (p.49)*

Nous avons défini une question de départ : Comment comprendre les enjeux relatifs a la
présence de la fonction critique d’ouvrier en production au sein de I’entreprise A&M location de linge,

dans le secteur de la blanchisserie industrielle ?

22| e site du Siep, consulté le 2/02/2022, https://metiers.siep.be/metier/blanchisseur-blanchisseuse/
23|_e site du Forem, consulté le 2/02/2022,
https://www.leforem.be/content/dam/leforem/fr/documents/20210712 Analyse Liste-2021 fonctions-critiques.pdf
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Enfin, nous avons comme objectif par le biais de cette question de départ, de comprendre les
causes de la présence d’une fonction critique et de trouver des pistes d’amélioration pour faire face a

ces difficultés de recrutement.

2. L’approche inductive et la demarche qualitative

Tout d’abord, ce mémoire est un travail de recherche dont la problématique traite sur les
fonctions critiques au niveau de la main-d’ceuvre non qualifiée de la blanchisserie industrielle. Elle se

situe dans le zoning industriel des Hauts-Sarts, a Herstal.

L’¢étude de notre travail porte sur une démarche qualitative. Selon Dumez (2011), la démarche
qualitative est définie comme étant « une affiche ou une visée compréhensive et se caractérise par deux
choses : elle cherche a comprendre comment les acteurs pensent, parlent et agissent, et elle le fait en
rapport avec un contexte ou une situation ». (p.48) A I’aide des entretiens, nous avons pour but de

comprendre le ressenti et le vécu des acteurs face a cette problématique.

Pour la réalisation de ce mémoire, nous utilisons I’approche inductive. Cette méthode inductive
utilise les données récoltées du terrain empirique pour définir la théorie générale. L’ objectif de cette
approche est de récolter les données brutes du terrain et en faire un résumé. Ensuite, il est essentiel de
faire des liens avec I’objectif de la recherche. Enfin, I’approche inductive va faire émerger un cadre de

référence. (DR. Thomas,2006)

Nous avons privilégié cette approche pour trois raisons. Premiérement, nous nous sommes basés
sur des constats fournis par 1’entreprise afin de déterminer le sujet de notre objet de recherche.
Deuxiémement, nous préférions partir du terrain afin d’avoir directement le ressenti et le vécu des
travailleurs pour le confronter a un mod¢le théorique. Et troisiémement, I’analyse documentaire nous
apportait trés peu d’éléments théoriques sur le secteur d’activité. En effet, « L analyse inductive se préte
particulierement bien a [’analyse de données portant sur des objets de recherche a caractere
exploratoire, pour lesquels le chercheur n’a pas acces a des catégories déja existantes dans la

littérature. » (Blais & Martineau, 2006, p.5)

3. La Méthode de collecte des données

Pour mener a bien cette méthode de collecte de données, nous avons utilisé 1’analyse
documentaire et les entretiens semi-directifs. L’analyse documentaire nous a permis de trouver des
éléments théoriques sur notre sujet d’étude pour la rédaction de la contextualisation. Les entretiens semi-

directifs nous ont permis de récolter les informations du terrain.

17



3.1 L’analyse documentaire

D’apres Quivy et Van Campenhoudt (2011), les lectures exploratoires ont comme objectif de
« dépasser les interprétations établies qui contribuent a reproduire [’ordre des choses afin de faire
apparaitre de nouvelles significations des phénomenes étudiés qui soient plus éclairantes et plus

pénétrantes que les précédentes. » (p.62)

Les lectures ont été utilisées a plusieurs reprises dans ce travail. En effet, nous avons eu recours
aux lectures au début de notre recherche, lorsque nous n’avons qu’une vague idée de notre sujet d’étude.
Cette premiére analyse documentaire nous a permis d’approfondir nos connaissances sur la thématique.

Ce travail d’exploration nous a également aidés a réaliser nos guides d’entretien.

Gréace a nos recherches issues de nos premiéres lectures ainsi que les nouvelles recherches faites
au fur a mesure, nous avons pu mettre en forme la partie dédiée a la contextualisation. Enfin, suite a la
réalisation de nos entretiens et a la retranscription de ceux-ci, nous avons mobilisé un cadre théorique
afin de les confronter aux hypothéses de recherches. Ce travail théorique sera développé un peu plus
tard dans notre travail.

3.2 Les entretiens semi-directifs

Ces entretiens semi-directifs permettent aux chercheurs de récolter des données empiriques sur
leur sujet d’étude. En effet, Quivy et Van Campenhoudt soulignent que « les entretiens contribuent a
découvrir les aspects du probléme a prendre en considération, ils permettent de dégager de nouvelles

pistes et élargissent ou rectifient le champ d’investigation des lectures. » (p.82)

Nous avons utilisé les entretiens exploratoires et semi-directifs au début de notre étude de
recherche. Ces entretiens ont pour but de trouver des hypotheses relatives a notre thématique. 1ls doivent
se dérouler de maniére souple et ouverte. Ceux-ci ne comprennent pas des questions précises. De plus,
ces questions ne doivent pas étre trop nombreuses. Nous avons réalisé les entretiens aupres des témoins
privilégiés. « Les témoins privilégiés, ce sont des personnes qui par leur position, leur action ou leurs

responsabilités ont une bonne connaissance du probleme. » (Quivy & Van Campenhoudt, 2011, p.84)

Par la suite, nous avons également réalisé des entretiens semi-directifs avec le public cible. Le
public cible, ce sont ceux qui sont directement concernés par le sujet de 1’étude. Ces seconds entretiens

ont été menés afin de vérifier nos hypothéses de recherches. (Quivy & Van Campenhoudt,2011)

Dans le cadre de notre travail de recherche, les entretiens réalisés avec les témoins privilégiés
ont été faits avec I’assistante RH, le chef de production, 1’assistante de production ainsi qu’avec une
personne ayant trente-deux ans d’ancienneté. Concernant le public cible, ces entretiens se sont déroulés

avec le personnel ouvrier en production en tenant compte de 1’4ge, du sexe, de I’ancienneté et du poste
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de travail. Enfin, I’ensemble de ces entretiens semi-directifs ont été retranscrits afin de n’omettre aucun
détail.

3.2.1 Le Guide d’entretien?*

Nous avons réalisé un guide d’entretien afin de mener a bien ces entretiens semi-directifs. 1l a
été construit suite a nos premiéres lectures sur la thématique. Pour ces guides d’entretien, nous avons
privilégié I’analyse par thématique. En effet, notre guide d’entretien se structure sous la forme d’une
grille comprenant différents thémes. Cette grille va nous servir de base pour I’analyse des données.

(Alami, Desjeux & Garabuau-Moussaoui, 2009)

Au fur a mesure des entretiens, ces guides d’entretien ont été revus et complétés suite a des
¢léments et des constats auxquels nous n’avons pas pensé. Notre guide d’entretien est structuré en 5

parties.

La premiere partie est consacrée a I’introduction et a la présentation. Elle consiste a se présenter
et introduire le sujet de recherche. La deuxiéme partie comprend la présentation de la personne
interrogée. En effet, nous allons lui poser des questions sur sa fonction, ses dipldmes, ses années
d’ancienneté et son parcours professionnel. La troisiéme partie aborde le métier exerce par le travailleur.
Nous allons interroger la personne sur son travail, ses taches, ses responsabilités et les conditions de
travail. La quatrieme partie évoque la problématique rencontrée par 1’entreprise. Et la derniére partie

finalise 1’entretien.

3.2.2 La Réalisation des entretiens

Nous avons réalisé au total 14 entretiens. Ces entretiens ont eu lieu entre février 2022 et mars

2022. Les lieux et les heures ont été déterminés par les personnes interrogées.

« Le cadre spatio-temporel doit favoriser I’expression de la personne interviewée, ce qui suppose qu’il
convienne a [’objet d’étude et répondre a certaines exigences techniques comme l’isolement, le calme

et la discrétion, de sorte que l’interviewé se sente a l'aise. » (Quivy & Van Campenhoudt, 2011, p.88)

L’ensemble des entretiens se sont déroulés au sein de I’entreprise, dans des bureaux ou des salles
de réunions. Pour chaque entretien, nous avons pris le temps d’informer sur la durée de I’entretien ainsi
que sur la nécessité d’enregistrer I’entrevue. Nous avons donc communiqué le formulaire de RGPD afin
d’autoriser I’exploitation des données pour notre étude de cas. Chacun des interviewés a accepté

I’enregistrement.

24 \/oir annexe n°1
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Les entretiens ont duré en moyenne entre 40 min et 1 h. Ils ont eu lieu en face a face afin de
favoriser 1’échange. Nous avons pris aussi le temps d’expliquer briévement 1’objet de notre étude. Nous

avons également insisté sur I’anonymat de ces entretiens.

Lors de ces entrevues, nous avons pris note de quelques mots clés afin d’éviter d’étre distraits
ou de perdre le fil conducteur. Nous avons posé des questions de relance lorsque cela était nécessaire.

Nous avons veillé a poser des questions ouvertes afin de ne pas influencer I’interviewer.

Au fur et a mesure des questions, nous avons pris le temps de regarder le guide d’entretien afin
de vérifier si I’ensemble des questions ont été abordées. A la fin de ces entretiens, nous avons demandé
si les personnes interrogées avaient quelgque chose a rajouter ou si elles souhaitent approfondir certains

éléments.

3.2.3 L’analyse des entretiens

L’enregistrement de ces différents entretiens nous a permis de procéder & une retranscription de
ceux-ci. Nous avons retranscrit I’intégralité de ces entretiens afin de n’oublier aucun élément abordé par

I’interviewé.

« L ’enregistrement des entretiens est indispensable. A défaut, le chercheur perdrait vite la plus grande
partie de leur contenu et n’aurait pas [’esprit disponible pour les conduire correctement, avec toute la

concentration requise. » (Quivy & Van Campenhoudt, 2011, p.89)

L’ensemble des données recueillies ont fait ’objet d’une analyse. En effet, les premiers
entretiens réalisés auprés de témoins privilégiés ont permis de définir nos hypotheses. Et nos seconds

entretiens ont eu pour but de vérifier ces hypotheses ainsi que de définir un cadre théorique.

4. La population étudiée

Nous avons choisi d’interroger les personnes présentes sur notre lieu de stage. En effet, il nous
semblait plus judicieux d’interroger les personnes présentes afin de déterminer les enjeux relatifs a la
présence de la fonction critique d’ouvrier en production. Et également, pour déterminer les pistes de

solutions a envisager pour faire face a cette problématique.

Le tableau ci-dessous reprend les profils des personnes interrogées en fonction de leur fonction,
leur dipldme, leur parcours professionnel et les années d’ancienneté. Nous trouvons intéressant de

préciser ces différentes variables afin de voir si elles avaient une influence sur I’objet de notre étude.

La variable sur les années d’ancienneté, nous semblait importante afin d’avoir une information

sur I’avant et I’aprés du métier de blanchisseur industriel ainsi que sur le secteur d’activité.
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Parmi ces personnes interrogées, nous avons contacté quatre personnes pour nos premiers

entretiens exploratoires. Pour nos entretiens avec le public cible, nous avons interrogé dix personnes. Il

y a donc onze personnes qui occupent la fonction d’ouvrier en production, une assistante de production,

une assistante RH et un chef de production. L’assistante RH a pu nous donner des informations sur la

procédure de recrutement et les difficultés rencontrées lors de cette procédure. Elle a pu aussi nous

donner les compétences et les exigences du métier d’ouvrier en production.

Enfin, nous avons interrogé des hommes et des femmes ayant des ages différents. Puisque 1’age

peut avoir une incidence sur la perception du métier. Cependant, dans notre mise a plat des données,

nous ne précisons pas s’il s’agit d’un homme ou d’une femme afin de préserver I’anonymat. En effet, le

métier ouvrier en production compte trés peu d’hommes. Il y a majoritairement des femmes. Pour les

employés, nous ne distinguons pas non plus leur fonction afin de préserver cet anonymat. Etant donné

qu’une personne seulement occupe ces trois fonctions.

Date

16/02/2022

10/02/2022

16/02/2022

16/02/2022

16/03/2022

16/03/2022

Code

Interview 1

Interview 2

Interview 3

Interview 4

Interview 5

Interview 6

Fonction

Employé

Employé

Employé

Quvrier en
production

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Diplome(s)

Dipléme de
secondaire

Dipléme de
secondaire

Dipléme en
GRH

Dipléme en aide-
soignante

Dipléme en
coiffure

Dipléme en
secrétariat

Parcours
professionnels

Ouvrier en
production avant
d’étre chef en
production
Ouvriére en
production en
avant d’étre
assistante en
production
Assistante RH
chez A&M juste
apres ses études
Ouvrier en
production dans
une blanchisserie
industrielle dans
un hopital avant
de travailler chez
A&M

Travailler
pendant 1 an
dans un salon de
coiffure. Occupe
la fonction
d’ouvrier
Occupe la
fonction
d’ouvrier en
production
depuis la fin de
ses études

Années
d’ancienneté

17 ans

21 ans

12 ans

32 ans

13 ans.

3 ans
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16/03/2022

16/03/2022

17/03/2022

04/04/2022

04/04/2022

05/04/2022

05/04/2022

05/04/2022

Interview 7

Interview 8

Interview 9

Interview
10

Interview 11

Interview 12

Interview 13

Interview 14

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Quvrier en
production

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Ouvrier en
production

Dipléme en
secrétariat

Diplome de
pharmacien

Dipléme en
mécanique

Dipléme de
secondaire

Dipléme en

électromécanique

Pas diplomé

Diplémé en
coiffure

Diplémé en
secrétariat

Occupe la
fonction
d’ouvrier en
production
depuis la fin de
ses études
Travailler
pendant 1 an
dans une
pharmacie
Occupe la
fonction
d’ouvrier
Occupe la
fonction
d’ouvrier en
production
depuis la fin de
ses études
Occupe la
fonction
d’ouvrier en
production
depuis la fin de
ses études
Travailler dans
divers emplois
avant devenir
ouvrier en
production
Occupe la
fonction
d’ouvrier en
production
depuis I’arrét de
ses études
Travailler dans
divers emplois
avant devenir
ouvrier en
production
Travailler dans
divers emplois
avant devenir
ouvrier en
production

10 ans

15 ans

5 ans

7 ans

11 ans

10 ans

7 ans

18 ans
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5. Les limites de la recherche

Comme dans toute recherche, nous avons rencontré des difficultés.

Tout d’abord, la taille de notre échantillon est assez restreinte. En effet, A&M location de linge
compte en tout cinquante-huit ouvriers en production. Etant donné que nous privilégions la méthode des
entretiens semi-directifs et qualitatifs, nous n’avons pas la possibilité d’interroger tout le monde au sein

de I’entreprise.

Nous avons donc etudié un échantillon représentatif de notre population. Un échantillon
représentatif est un échantillon ou tous les individus de la population ont la méme chance de s’y
retrouver. (Gerville-Réache & Couallier, 2011). Afin de respecter cette méthode de la représentativité,
nous avons sélectionné notre public cible en procédant a une sélection aléatoire du personnel ouvrier.
Cependant, dans cette sélection aléatoire, nous avons di éliminer les personnes qui ont des difficultés

avec le francais. Puisqu’il est essentiel que les interviewés comprennent nos questions.

De plus, nous avons choisi la démarche qualitative. Cette démarche nous donne des résultats
subjectifs puisqu’ils sont influencés par les croyances, les perceptions et les valeurs des personnes

interrogeées.

Ensuite, lors de la prise des rendez-vous avec les interviewés ont été parfois compliqués. En
effet, nous avons di en reporter quelques-uns suite a des problémes personnels. Malgré ces problemes,

nous avons su interroger tout notre échantillon.

Enfin, la derniére difficulté que nous avons rencontrée était le manque d’information présente
dans la littérature sur le secteur de la blanchisserie. Nous avons trouvé peu de causes qui pouvaient
expliquer la présence d’une fonction critique au sein de I’entreprise. C’est pourquoi nous avons opté

pour la démarche inductive pour notre étude de cas.

6. Conclusion

Nous avons donc réalisé 14 entretiens semi-directifs auprés de témoins privilégiés et de publics
cibles. Au terme de ceux-ci, il nous a semblé que les informations récoltées étaient suffisamment

pertinentes pour approfondir notre étude de recherche.

Dans la partie trois, nous allons procéder a une mise a plat des données récoltées. Cette troisieme

partie, nous allons définir également nos constats empiriques.
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PARTIE 3 : MISE A PLAT DES DONNEES EMPIRIQUES

Afin de comprendre les causes et de trouver des pistes de solutions face a la présence de
fonctions critiques, nous allons mettre a plat les données récoltées lors de nos entretiens. Tout d’abord,
nous décrirons le contexte de fonction critique. Ensuite, nous expliquerons également le déroulement de

la procédure de recrutement chez A&M location de linge.

De plus, nous essayerons de comprendre les causes de la présence d’une fonction critique ainsi
que les conséquences pour I’organisation. Apres, nous allons mentionner les stratégies pour contrer ces
difficultés de recrutement. Nous expliquerons le métier d’ouvrier en production, les exigences liées au
métier ainsi que les recommandations susceptibles d’étre développées en réponse a la présence de
fonction critique. Nous terminerons cette partie en définissant trois constats empiriques suite a nos

entretiens.

1. Au ceeur des fonctions critiques : les conséquences du covid

1.1 Le contexte des fonctions critiques

Suite & nos entretiens, nous avons pu constater qu’a cause de la crise sanitaire, 1’entreprise
rencontre des difficultés au niveau de son organisation interne. Notamment pour la gestion de la
production qui se fait au quotidien. L’entreprise ne sait plus anticiper la demande. Chaque jour,

’assistante RH et le chef de production doivent faire le planning pour le lendemain.

Dans ce planning®, il adapte le nombre de personnes en fonction du volume de linge. Nous
avons supprimé les noms de personnes afin de préserver I’anonymat. Ce planning comprend les
différents postes de travail. Il évoque les heures de début et de fin. Mais il ne faut plus se fier aux heures
de fin étant donné que ces heures dépendent du volume de production. Le planning reprend également
le nombre de personnes qui sont en maladie et en congé. Il mentionne les horaires variables de certaines
personnes. Par exemple, les salariés qui ont un mi-temps médical. Nous pouvons constater dans ce
planning que les lignes 3 et 4 sont en rouge, cela signifie que ces deux machines ne sont pas utilisées ce

jour-la.

« Avant le covid, c’était plus simple de faire les plannings, on savait historiquement qu’en cette
période, c’était une basse saison et on allait juste avoir un pic a la St valentin. On savait anticiper mieux
la quantité avant. Méme si ¢a variait d 'une tonne ou deux ce n’est pas la mort, car les machines et le

personnel sont polyvalents donc on ne /e voit pas a deux ou trois tonnes preés. Ce n’est pas tres grave,

2 Annexe 2
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mais ici, a cause du covid, on a moins de perceptives. On doit donc s adapter et chercher ['info a la

derniére minute. » (Interview 4, avec un employé, Février 2022)

En effet, du jour au lendemain, la demande de production est parfois plus conséquente.
L’entreprise n’a pas assez de personnel pour travailler sur les machines. A&M location de linge a parfois
difficile & déterminer le nombre de personnes dont elle a besoin, car I’entreprise ne sait plus déterminer
la demande de production a I’avance. Cela a aussi comme conséquence que ce n’est pas toujours évident
de déterminer quand il faut commencer la procédure de recrutement. Par exemple, en 2022 la semaine

13, le volume de linge était de 135465kg alors qu’en 2021 la quantité de linge était de 62966 kg. %

Observation d’une discussion entre le chef de production et I’assistante RH lors de la réalisation

du planning pour le lendemain, le jeudi 24/02/2022 a 12h13
« Je sais pas comment, on va faire pour demain. » (Propos du chef de production)

« Je vais appeler des étudiants, on n’a pas le choix. » (Propos de I’assistante de production)

Ensuite, I’entreprise a perdu un trés grand nombre de ces intérimaires suite a la crise sanitaire.
Lors du premier confinement, 1’entreprise a di fermer étant donné que le secteur de 1’Horeca était aussi
fermé. Pour rappel, les principaux clients de I’entreprise sont les hotels et les restaurants. Elle a donc
perdu tous ses intérimaires puisque ceux-ci ne savaient plus travailler chez A&M location de linge. Ils
ont donc trouvé un travail dans une autre entreprise. Etant donné que les secteurs de 1’Horeca ont subi
plusieurs restrictions et fermetures par la suite, ’entreprise travaillait seulement quelques jours par

semaine. Depuis le mois de février 2022, A&M location de linge n’est plus en chdmage covid.

Enfin, les données récoltées sur le terrain ont montré que les difficultés de recrutement
rencontrées par 1’organisation concernent principalement les ouvriers en production, les techniciens en

maintenance et les chauffeurs.

1.2 La procédure de recrutement

Lorsque I’entreprise doit procéder a un recrutement, dans un premier temps, elle regarde dans
les candidatures spontanées. Si dans ces candidatures, elle ne trouve pas un profil qui correspond a
I’offre d’emploi. A&M location de linge utilise alors les canaux de recrutement tels que les agences
intérimaires (ltzujobs) les réseaux sociaux (Facebook ou le site internet de I’entreprise). L assistante RH

va analyser les CV et faire des premiers entretiens téléphoniques.

26 Données fournies par 'entreprise. Voir annexe 6
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Ensuite, si le candidat correspond & ces attentes, 1’assistante RH regoit le candidat pour un
entretien. Durant cet entretien, le candidat recoit deux questionnaires?’. Dans le premier questionnaire,
il doit remplir ses données personnelles. Le deuxieme questionnaire comprend un ensemble de questions
tel que les motivations, les attentes concernant le métier, les difficultés qui peuvent impacter la vie
professionnelle, etc. L assistante RH va interroger le candidat afin de déterminer s’il est compétent pour
le poste. Par exemple, elle va I’interroger sur ses expériences et ses formations, ses attentes, ses

compétences, les raisons de I’arrét de 1’activité chez 1’ancien employeur, etc.

En effet, le profil d’un ouvrier n’exige pas de qualification spécifique. Mais il doit avoir une
attitude d’ouverture d’esprit et un intérét pour le bon fonctionnement de la production. Il doit également
savoir travailler avec soin et rigueur. Le travailleur doit également avoir de bonnes conditions physiques
puisqu’il devra travailler debout et porter des charges lourdes. De plus, il doit faire preuve d’assiduité,
de flexibilité, de ponctualité et d’esprit d’équipe. Ensuite, il doit avoir une mobilité au niveau de ses
déplacements. La seule compétence exigée est que I’ouvrier doit avoir une aisance avec I’ informatique.

Pour ce faire, il doit également avoir une bonne maitrise du frangais.

« On n’est pas exigeant, car on forme directement les gens sur le poste de travail. Si on a quelqu’un
qui... euh... est un peu dynamique, qui n’a pas peur du travail physique, quelqu’un qui sait travailler
debout. Il y a pas de raison qui ne sait pas effectuer le travail. Vu que c’est du travail répétitif. Une fois
que tu as compris le principe, ce n’est pas sorcier. Il ne faut pas des compétences particuliéres a ¢a.. Ce
métier-la. C’est juste que... ben oui c’est physique quoi.[...]»(Interview 4, avec un employé, Février
2022)

« C’est bien aussi d’étre polyvalent. Mais si par exemple, la personne est rapide, mais qu’elle est moins
physique, je la prendrai quand méme pour le poste des éponges par exemple. /.../Si par exemple, cette
personne est bonne & son poste, mais qu elle n’est pas polyvalente, je n’ai rien avec ¢a et je la laisserai
la. Je ne force pas a la polyvalence, mais je les encourage. » (Interview 4, avec un employé, Février
2022)

Quelques jours aprés I’entretien avec ’assistante RH, le candidat va avoir une période d’essai
de quatre heures pendant une journée. Un titulaire de poste va lui apprendre le métier. Ce méme titulaire
évalue le travailleur durant sa période d’essai. Apres ses quatre heures d’essai, le candidat et la RH font
un débriefing ensemble. Le travailleur remplit un questionnaire.?®Ce questionnaire comprend des
guestions sur ses attentes du poste, de ce qu’il a retenu de sa journée, de ses préférences d’horaires. Et
¢galement s’il aime travailler en équipe et la polyvalence au travail. Il est questionné sur sa rapidité et

son efficacité. Si le travailleur convient pour le poste, il commencera avec un contrat en intérim. La
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procédure de recrutement au sein de ’entreprise commence toujours par un contrat en intérim afin de
tester et de former le candidat.

Avant la crise sanitaire, la durée d’un contrat en intérim durait minimum un an. Mais avec les
difficultés de recrutement pour ce profil et le mangue de personnel, le contrat en intérim dure seulement
entre deux semaines ou un mois. Apres le contrat en intérim, le travailleur sera engagé sous contrat en
CDD de 3 mois ou de 5 mois au sein de I’entreprise. Le contrat en CDD sera renouvelé en fonction de
la demande. La durée du contrat dépend du candidat. Si le candidat est compétent a son poste de travail,
A&M location de linge privilégie plus vite un contrat de 5 mois.

En général, il bénéficiera d'un CDI aprés deux ans d'engagement. Cependant, avec le manque
de personnel et la crise sanitaire, les salariés sont parfois plus vite engagés en CDI surtout si la situation
I’exige et que le candidat est compétent pour le poste. Par exemple, 1’assistante RH a dii engager en CDI
un travailleur aprés 4 mois. En effet, I’entreprise engage sous contrat plus rapidement afin de fidéliser
son personnel.

Pour I’avenir, I’entreprise a besoin d’ouvriers en production et en déchargement. Actuellement,

les ouvriers en production, ils sont au nombre de cinquante-huit ouvriers.

Etape 1 : Publier I'offre ) : Etape 7 : Evaluation de
demploi Etape 6 : Essai de 4H l'essai
ri N e A e N
Etape 2 : Avoir recours Etape 5 : Contacter le Etape 8 : Prévoir une
a l'agence intérimen candidat pour la journée de travail
cas de besoin période d'essai compléte en intérim
\ Y, \ J \ Y,
e N e A KJ N
[ Etape 9 : Si le candidat
Etape 3 : Premier Etape 4 : Entretien en correspond aux
entretien téléphonique face a face attentes continuer en
intérim jusqu'a
L ) L ) engagement en CDD
\_ J

Figure 5 : Réalisation personnelle d’un schéma synthétisant la procédure de recrutement
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1.3 L’agence intérim

A&M location de linge collabore depuis quelques années avec 1’agence intérim « ltzujobs ».
L’assistante RH entretient majoritairement des relations par e-mail ou téléphone. La communication
avec I’agence intérim se fait quotidiennement notamment pour établir les contrats pour le lendemain et
pour I’envoi des prestations des intérimaires. L’entreprise a recours a 1’agence intérim en cas de besoin
lorsque la demande de recrutement est urgente. L’agence intervient uniquement pour la sélection des

candidats potentiels.

Dans un premier temps, 1’assistante RH commence a publier des offres d’emploi sur leurs pages
Facebook ou d’autres canaux de recrutement gratuits. Si elle ne recoit aucun CV qui correspond aux
attentes du poste, elle contacte I’agence intérim afin de leur demander de ’aide pour le recrutement

d’ouvrier en production. En effet, ’entreprise essaye de privilégier le recrutement en interne.

L’assistante RH a communiqué par e-mail la description de fonction ainsi que les spécificités
du métier d’ouvrier en production telles que les horaires de travail, les conditions de travail, etc. Dans
le courant du mois de février, I’agence intérim est venue également faire une visite de 1’atelier afin de

se rendre compte des réalités du terrain.

L’agence intérim propose aussi des séances d’information ou elle rencontre divers candidats
pour apporter une explication sur le poste de travail, le secteur d’activité, les conditions de travail, etc.
Elle publie également des offres d’emploi pour I’entreprise sur divers sites tels que les réseaux sociaux,
le Forem, les jobards, le site personnel de 1’agence, etc. Le candidat répond a ’offre d’emploi®®.
L’intérim a un premier contact avec le candidat. Ensuite, elle envoie un e-mail a ’assistante RH en
faisant une présentation du candidat. Cependant, A&M location de linge ne paie pas de frais liés a la
publication des offres d’emploi. La blanchisserie paye uniquement les frais de sélection ainsi que le

coefficient des prestations intérims.

1.4 Les causes de la présence d’une fonction critique

Nous avons investigué auprés des interviewés sur les causes de la présence d’une fonction
critique pour le métier d’ouvrier en production. Pour nos interrogatoires avec les ouvriers en production,
nous n’avons pas utilisé le terme de fonction critique, mais plutét de difficultés de recrutement. Puisque

nous ne sommes pas face a des personnes dipldémées en management.

Lors de la comparaison des données, nous avons pu repérer les causes principales qui sont

apparues a plusieurs reprises. lls ont souligné que la présence de cette fonction critique est récente.
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L’entreprise n’a pas toujours connu ces difficultés de recrutement. Ils m’ont mentionné différentes

causes pouvant expliquer la problématique rencontrée par I’entreprise.

Premiérement, les conditions de travail de ce type de secteur d’activité ne sont pas évidentes.
En effet, les ouvriers doivent faire des taches répétitives, porter des charges lourdes, respecter un rythme
de travail. Le métier de blanchisseur industriel est assez physique. Ce métier peut causer des problémes

de santé. Certains nous ont mentionné qu’ils doivent étre suivis par un médecin.

Au niveau de I’environnement de travail, ils travaillent dans des endroits chauds et humides. Ils
doivent travailler debout. C’est un métier saisonnier et a horaire flexible. Les ouvriers sont amenés a

faire des heures supplémentaires.

« [...]C’est pas un métier facile. Déja étre debout toute la journée, les mouvements répétitifs. Ca peut
aussi poser probléme. Certains de notre personnel ont des tendinites. Ils sont bloqués au niveau de la
nuque et tout parce que toujours faire les mémes mouvements.» (Interview 1, avec un employé, Février
2022)

Deuxiemement, le salaire d’un ouvrier en production n’est pas assez conséquent. 1l est déterminé
sur base de la commission paritaire 110. Les ouvriers en production gagnent 12,44 euros brut de 1’heure.
Ils bénéficient également de chéque repas de 6,50 euros par journée prestée. lls mentionnent que le
montant des avantages extra-légaux tel que les chéques repas ou encore 1’indemnisation des kilométres

parcourus n’est pas suffisante.

De plus, ils ont également mentionné que cette augmentation au niveau des avantages extra-
Iégaux ou du salaire permettrait aux travailleurs de se sentir plus valorisés sur leur lieu de travail et

également de motiver le personnel.

Concernant le salaire, les ouvriers ont mentionné que 1’entreprise a mis en place une CTT 90.
C’est une prime collective. Cependant, cette prime n’est pas trés bien pergue pour la majorité des
salariés. En effet, cette prime est calculée sur base de 1’absentéisme. Lorsque le pourcentage est plus
conséquent, la prime diminue. Ils estiment que cette prime ne motive pas au travail puisque ceux qui ne

sont jamais absents, ils ont une diminution de leur prime.

De plus, chaque semaine, les hommes occupant la fonction d’ouvrier doivent faire I’entretien
des machines. Les femmes ne font pas cette tache. C’est une tache qu’ils font en plus. IIs ressentent un

sentiment d’injustice, car ils ne sont pas rémunérés en conséquence.

« Euh... Et.... Je pense qu’il y a aussi un peu le salaire. C’est ce qu’on entend beaucoup que les gens
ne restent pas parce que comme on est dans un secteur qui n’est pas bien payé a la base. [...] »

(Interview 1, avec un employé, Février 2022)
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Cette deuxiéme cause a souvent été mentionnée. Nous I’avons également entendu, & plusieurs
reprises, lors d’une réunion d’équipe avec les responsables de production et I’assistante RH. Le but de
ce rassemblement était de discuter d’un dysfonctionnement au niveau de la production. Lors de cette

réunion, nous avons seulement un role d’observateur.

Observation d’une réunion d’équipe avec I’assistante RH, le chef de production, I’assistante de

production et des ouvriers en production, le 02/03/2022, a 15h40.

« Ce qu’on gagne ici. C’est rien... Je suis obligée de travailler ailleurs les week-ends » (Propos d’un

ouvrier en production)
« Il'y en a qui pense déja a partir. » (Propos de I’assistante de production)

« Si je le pouvais, je ne viendrais plus. » (Propos d’un ouvrier en production)

La troisiéme cause qui a été mentionnée ce sont les horaires. Le métier d’ouvrier en production
exige une flexibilité au niveau des horaires. En effet, les salariés commencent entre 7h et 7h30 et
finissent entre 15h30-17h30. Le personnel de production travaillant dans la zone sale commence a 7h et
le personnel travaillant dans la zone propre commence leur journée de travail & 7h30. La zone sale est
la zone ou on trie le linge. La zone propre est I’endroit ou le linge est repassé et plié. Les ouvriers savent
toujours leur heure de départ, mais ils ne connaissent jamais leur heure de fin. Leur heure de travail

dépend du volume de production.

De plus, ’entreprise ne sait pas allumer toutes les machines étant donné qu’il n’y a pas assez de
personnes pour travailler sur ces machines. Avec le manque de personnel, ils sont amenés a faire plus
d’heures alors que la haute saison n’a méme pas encore commencé. La haute saison correspond a la
période de juillet et aolt. Durant cette haute saison, les volumes de production varient entre trente a
guarante tonnes par jour. Les horaires de travail deviennent plus conséquents et cela joue beaucoup sur
la motivation des travailleurs. La surcharge de travail augmente de plus en plus pour les ouvriers. Etant
donné que les ouvriers finissent souvent vers 17h30. Cela crée une tension ainsi qu’une mauvaise
ambiance au niveau des équipes de travail. Cette mauvaise ambiance et cette tension liées au travail sont
ressenties par les intérimaires. Les intérimaires n’ont donc méme plus cette envie de rester au sein de

I’entreprise.

« C’est que oui... On commence a 7h 30, mais on ne sait jamais si on aura fini tot ou tard. Méme pour
prendre parfois des rendez-vous personnels, ce n’est pas facile méme pour moi. Alors que moi je peux
quitter plus facilement mon poste qu 'un ouvrier en production. Je pense que c’est le fait qu’on a des

horaires... on peut avoir fini a 14h ou comme a 18h. »(Interview 1, avec un employé, Février 2022)
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« Maintenant le probléeme c’est le manque de personnel parce qu’on fait les horaires comme Si 0On €tait
en haute saison alors que non, on fait plus d’heures, car il y a un manque de personnel. En fait, pour
moins de travail qu’avant, on se retrouve a en faire plus qu’avant. Parce qu’avant, quand on avait assez
de personnel, on allumait toutes les machines [...] » (Interview 9, avec un ouvrier en production, Février
2022)

Quatriéemement, la crise sanitaire a eu un impact sur la mentalité des personnes vis-a-vis de leur
travail. Les travailleurs préferent rester chez eux plutdt que de venir travailler. Ils ne sont plus motivés
au travail. En effet, les interviewés ont mentionné que certaines personnes ne sont pas restées chez A&M

location de linge puisqu’elles préférent rester a la maison plutdt que de venir travailler.

De plus, les candidats n’osent surement pas postuler pour un poste qui dépend de I’Horeca.
Comme nous le savons, le secteur de I’Horeca a été fort impacté pendant la crise sanitaire. L’entreprise
a connu de trés grosses difficultés suite aux fermetures des hotels. Elle n’a pas su continuer Ses activités.

Cela a eu de grosses conséquences sur la procédure de recrutement.

« L4, ici maintenant... Ce qui a beaucoup joué. C’est le covid. Toutes les personnes préférent rester
chez eux que de venir travailler. Mmmmh ouais les personnes ne sont pas motivées a venir travailler.

[...] » (Interview 2, avec un employeé, Février 2022)

« Donc je ne dis pas que le covid c’est la seule cause... mais en tout cas c’est une des causes. Car je
vois [’avant et ’apreés au niveau du recrutement. L’Horeca a été un secteur fort touché alors que.... Les
gens ont un peu peur que Si ¢a recommence chaque année... et qu’ils ont Un peu peur vu que c’est un
des premiers secteurs a fermer, ils se disent que surement ils ne vont pas postuler dans ce secteur-la qui

n’est pas stable. » (Interview 4, avec un employe, Février 2022)

Cependant, la majorité des ouvriers ont affirmé que la crise sanitaire n’a pas vraiment de
conséquences sur la procédure de recrutement. Selon eux, ce sont plus les mentalités des jeunes
générations qui ont changé. Les jeunes seraient moins courageux qu’une personne plus agée. Ils estiment
que la génération des jeunes est moins motivée a venir travailler. Lorsqu’un jeune vient faire sa période
d’essai, de maniére générale, il ne reste jamais longtemps. Nous avons eu quelques essais qui sont restés
une seule journée de travail. Ils n’ont pas continué a travailler chez A&M location de linge. Ces jeunes
estiment que le travail est beaucoup trop dur. De plus, ils ne sont pas motiveés a travailler chez A&M

location de linge, car le métier d’ouvrier en production n’attire pas du personnel.

« Jeveux dire les jeunes de maintenant n’ont plus envie de rien faire. C’est malheureux, j ai [ 'impression
qu’d une époque, il y en a ... Ou en non c’est trop dur, je ne viens pas quoi. Ils se disent ¢ca. Les jeunes
sont beaucoup moins courageux qu’avant maintenant. » (Interview 5, avec un ouvrier en production,
Mars 2022)
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« Quais... Ici beaucoup parte car c’est mieux ailleurs... Ca ne donne pas envie de postuler pour ce
métier. Car on n ’est pas motive. Il faut motiver les gens d’ici et puis commencer a recruter. » (Interview

11, avec un ouvrier en production, Mars 2022)

La derniére cause est la méconnaissance du métier ainsi que du secteur d’activité. En effet, le
métier de blanchisseur industriel n’est pas forcément un métier connu. Les candidats ne pensent pas a
venir postuler dans ce type de secteur d’activité. La majorité de nos entretiens confirment que la

méconnaissance du métier peut avoir des conséquences sur le recrutement du personnel.

« Ils ne s'imaginent pas qu’on peut faire ¢a. Ils ne connaissaient pas le travail. » (Interview 3, avec un

ouvrier de production ayant 32 ans d’ancienneté, Février 2022)

« Oui clairement. Certaine de mes connaissances... Iis croient que je repasse du linge avec une planche

a repasser et un fer... Alors que non quoi. » (Interviewl12, avec un ouvrier de production, Mars 2022)

Cependant, un ouvrier en production nous a affirmé le contraire. Selon lui, un demandeur
d’emploi qui désire travailler, il va regarder sur les réseaux sociaux ou les sites internet. Cette personne
va également s’ informer sur ’entreprise. Les réseaux sociaux tels que Facebook ou les sites internet ont

une grande visibilité.

« Non je pense pas aujourd ’hui avec les réseaux sociaux et etC. [...]. Car avec les réseaux sociaux, ¢a
tourne tellement que celui qui a reellement besoin d ‘un métier. 1l va regarder tout ce qu’il voit et un
truc qu’il ne connait pas, il va aller se renseigner. » (Interview 9, avec un ouvrier en production, Février
2022)

1.5 Les conséquences de la présence d’une fonction critique

La présence de fonction critique entraine des conséquences internes au niveau de I’organisation.
La seule information mentionnée a plusieurs reprises est que le manque de personnel ouvrier au niveau
de la production a comme conséquence que les travailleurs doivent faire plus d’heures. Puisque A&M
location de linge n’a pas assez de personnel pour travailler sur les machines. Les travailleurs sont obligés
de faire des heures supplémentaires afin de respecter les délais de production. Cela a un impact sur la

motivation des salariés et crée des tensions au niveau des équipes de travail.

« L’impact, ¢a va étre que le personnel... on va demander plus aux ouvriers et ouvriéres en production.
Ca veut dire. Faire des heures. On refuse parfois des congés en fonction de... du quotidien. [...] »

(Interview 2, avec un employé, Février 2022)

« Pas assez de personnel pour les hautes saisons quand la demande est plus forte. On cherche en

priorité des ouvriers de production [...] » (Interview 4, avec un employé, Février 2022)
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1.6 Les stratégies développées face a cette fonction critique

Face a ce manque de personnel, I’entreprise a recours a des étudiants. Pendant les congeés
scolaires, généralement la demande de production est plus conséquente, A&M location de linge recrute
donc des étudiants pour combler ce manque de personnel et pour répondre a la demande de production.

Les étudiants permettent aussi de remplacer le personnel qui est parti en vacances.

De plus, le service RH fait appel a des agences intérims pour aider dans la procédure de
recrutement. Les agences intérims possédent une base de données plus large. 1ls savent mieux cibler le
candidat en fonction des critéres exigés par A&M location de linge. Les criteres de sélection sont les
suivants : un horaire flexible, avoir de bonne condition physique, avoir une mobilité au niveau des

transports, étre rapide et étre consciencieux. Et avoir une expérience dans la production est un atout.

« J’ai recours a des agences intérims. Je n’ai pas le choix vu que je n’ai plus de candidature spontanée.
[...],je n’ai pas forcément des gens qui correspondent & nos criteéres donc je passe par agence intérim,
Jexplique les criteres.... Ils ont aussi une base de données beaucoup plus large que nous. Ils savent
mieux cibler quel candidat peut me convenir en fonction de mes criteres. C’est le plus facile. »

(Interview 4, avec un employé, Février 2022)

Enfin, la polyvalence du personnel ouvrier permet de renforcer les équipes de travail. Cette
stratégie permet a I’entreprise de combler le manque de personnel a certains postes de travail. A&M
location de linge adopte une derniére stratégie pour favoriser la fidélisation du personnel ouvrier. En
effet, un intérimaire est engagé plus rapidement sous contrat CDD. Auparavant, le contrat en intérim

durait jusqu’a six mois.

1.7 La fonction d’ouvrier en production

Nous avons interviewé des ouvriers en production occupant différents postes de travail. Nous
avons interrogé des personnes qui travaillent dans la zone propre et la zone sale. Certains sont plus
anciens que d’autres au sein de I’entreprise. Notre population a une moyenne d’age de 30 ans. Seulement

une personne a un contrat en CDD.

Majoritairement, ils sont tous devenus ouvriers en production par obligation. En effet, ils avaient
tous des dipldmes assez différents. Les ouvriers ont di faire ce métier, car leur recherche d’emploi suite
a leur étude n’a pas abouti. La deuxiéme raison pour avoir choisi ce métier est qu’ils étaient contraints
de faire des études supplémentaires afin de trouver un emploi. Ils ont choisi ce métier pour subvenir a
leur besoin. La derniére raison qui a poussé ces personnes a postuler pour le métier d’ouvrier en
production est un choix personnel. En effet, certains n’aimaient plus leur métier et donc ils ont opté pour

un travail plus manuel.
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Dans un premier temps, nous les avons interrogés sur leur métier d’ouvrier en production afin

d’avoir une meilleure compréhension de cette fonction critique.

Comme nous I’avons mentionné précédemment, le métier d’ouvrier en production est un métier
fort physique. Les salariés travaillent dans un environnement trés chaud. Cette fonction ne propose plus
d’évolution de carriére. Auparavant, A&M location de linge avait mis un systéme de chef d’équipe.

Cependant, le chef d’équipe avait beaucoup de pression ou ceux-ci ne faisaient pas preuve d'exemplarité.

« C’est fini tout ¢a. Il y a plus de responsables, car ils avaient trop de pression. Nous, en étant ouvriére,
on leur mettait trop de pression et eux devaient aller se plaindre, ¢ est eux qui ramassaient tout quoi. A
cause de ¢a, plus personne ne voulait étre responsable. » (Interview 5, avec un ouvrier en production,
Mars 2022)

Les ouvriers en production sont répartis par zone et par équipes. Nous avons la zone sale et la
zone propre. Pour rappel, la zone sale est la zone ou le personnel trie le linge. La zone propre est le lieu
ou les ouvriers réceptionnent et plient le linge. Les équipes sont réparties en fonction des machines.
L’équipe du tunnel se charge de trier le linge et d’envoyer le linge dans les tunnels de lavage. Dans la
zone du pliage, nous avons des machines numérotées de 1 & 7. Ces machines vont permettre de plier les
nappes, les serviettes, les taies d’oreiller, les draps et les housses de lit. Dans cette méme zone, nous
avons des machines pour plier les essuies, les tapis de bain et les peignoirs. Le poste du conditionnement

est I’endroit ou les ouvriers réceptionnent le linge pour le ranger dans les conteneurs.

Au niveau des conditions de travail, le métier d’ouvrier en production est qualifié comme étant
pénible. Les salariés font souvent des mouvements répétitifs. Ils doivent également porter des charges
lourdes. Selon le poste de travail, certains occupent un poste plus statique que d’autres. En effet, les

machines de 1 a 3 sont un poste de travail ou le travailleur bouge trés peu.

« C’est quand méme un boulot assez physique... Et notre corps le subit aussi. Voila c’est le fait de
s abaisser tout le temps et prendre dans les bacs ou dans les conteneurs. Et des fois, les sacs de taies
sont super lourds... ou le linge est tellement tassé que c’est difficile a tirer. [...] » (Interview 8, avec un

ouvrier en production. Mars 2022)

Le métier d’ouvrier en production n’exige pas une formation particuliére. Les ouvriers sont
formés en interne par des titulaires de poste. L entreprise encourage une polyvalence au niveau de son

personnel.

La difficulté rencontrée pour exercer le métier d’ouvrier est principalement la charge physique
liée au métier. D’ailleurs cette difficulté a ét€ mentionnée comme inconvénient a la fonction d’ouvrier.

Ils ont également cité que le salaire et les horaires étaient aussi des inconvénients du métier.

34



Nous avons terminé cette partie en leur demandant les aspects qu’ils préférent au sein de
I’entreprise. Ils affirment que les relations avec les collegues et le fait que I’entreprise soit une structure
familiale sont des aspects fortement appréciés. Ils ont également mentionné qu’ils adorent les

évenements organisés au sein de 1’entreprise.
1.8 Les exigences liees au métier

Le métier d’ouvrier en production exige une certaine flexibilité au niveau des horaires travail.
Comme nous I’avons mentionné précédemment, les ouvriers en production savent toujours leur heure
de début, mais leur heure de fin dépend du volume de production. Cette exigence n’est pas toujours
¢évidente au quotidien pour les ouvriers. En effet, la majorité d’entre eux ont une vie de famille. Cette

flexibilité a une conséquence sur leur vie de famille.

« Maintenant ce qui est chiant, c’est pas savoir a quelle heure, on finit. Ca, ¢ ’est [’inconvénient. On ne
sait pas dire a une telle heure, je serai la ou a une telle heure je serai la. Non, car on ne sait pas a quelle

heure on finit. Donc c’est dérangeant. » (Interview 5, avec un ouvrier en production, Mars 2022)

Pour exercer le métier d’ouvrier en production, il faut avoir de bonnes conditions physiques. En
effet, il faut savoir porter des lourdes charges. Les travailleurs doivent également étre rapides. Comme
nous 1’avons précisé, le métier d’ouvrier est un métier fort statique avec des mouvements répétitifs. En

effet, c’est dans la zone sale ou les travailleurs sont amenés a bouger un peu plus.

Enfin, ce métier nécessite aussi le fait d’avoir une aisance avec I’informatique. Les machines
possedent chacune un ordinateur. Sur cet ordinateur, les ouvriers doivent marquer le changement de
client, barrer les clients, avoir un suivi visuel informatique du processus de production et engager le

linge dans les tunnels de lavage.

1.9 Les recommandations susceptibles d’étre développées en réponse a la présence de
fonction critique

Nous avons conclu I’ensemble des entretiens en leur demandant s’ils avaient des idées de
solutions que I’entreprise pourrait mettre en place pour faire face a ces difficultés de recrutement pour

la fonction ouvrier en production.

La premiére solution mentionnée est I’augmentation des salaires et des avantages extra-légaux.
Le salaire des ouvriers en production est basé sur le minimum légal. En effet, le salaire est déterminé en

fonction de la commission paritaire du secteur du textile.

« Il faudrait augmenter le salaire et les chéques repas ¢a joue beaucoup parce que quand on entend

certains, ils ont plus que nous. Et pour des jeunes, je pense que tout le monde va aller voir ou on gagne
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plus, car la vie devient de plus en plus chére aussi. » (Interview 3, avec un ouvrier de production ayant

32 ans d’ancienneté, Février 2022)

Ensuite, les interviewés ont mis en avant comme solution de faire en sorte que le métier soit
connu aupres du grand public. Tous ont mentionné cette idée. L’assistante RH nous a proposé I’idée de
Job Day afin de faire venir plus de personnes au sein de I’entreprise. Cela permettra aussi de venir

découvrir le secteur de la blanchisserie industrielle ainsi que le métier d’ouvrier en production.

« Des jobs days. /...] Organiser une journée job day et que I’agence intérim se charge de la pub, de la
diffusion etc. Ca peut étre une piste. Aprés aussi ce n’est pas un métier fort connu aussi du grand public.
Les gens ne savent pas ce qu’il y a derriere une blanchisserie industrielle. Faire connaitre le métier

guoi. » (Interview 4, avec un employé, Février 2022)

Ils ont également proposé de faire plus souvent des visites d’entreprise afin de faire connaitre le
métier d’ouvrier en production. Mais également de permettre aux personnes de tester les machines afin
que ceux-ci se rendent compte de la réalité du terrain. Les personnes interrogées ont proposé que
I’entreprise mette en place des outils de communication aupres du grand public. Par exemple, A&M
location de linge pourrait mettre des publicités dans les hotels pour signaler que le linge est traité par les

ouvriers en production.

Une autre piste de solution mentionnée par le personnel est ’amélioration des valeurs. En effet,
certains ouvriers affirment que les valeurs ne sont plus d’actualité. Il y a donc un probléme de cohérence

au niveau interne et externe.

« Regarde. La, tu as les valeurs, mais certaine c’est plus trop ¢a. Genre la communication...
On n’a méme pas des moments pour échanger avec ceux qui sont dans les bureaux [les supérieurs

hiérarchiques]. » (Interview 9, avec un avec un ouvrier en production, Mars 2022)

La derniere piste de solution serait de motiver le personnel a venir travailler. En effet, les
intérimaires en production ne sont pas assez motivés a venir travailler. Cela a comme conséquence qu’il
ne reste pas longtemps au sein de ’entreprise. La motivation liée au travail va permettre aussi d’attirer
des candidats potentiels. En effet, une entreprise ou on motive le personnel est une entreprise ol on a
envie de travailler. Certains ont mentionné que le manque de communication entre les ouvriers et les
supérieurs était décourageant. En effet, il manque des moments d’échange ou les salariés pourraient

communiquer avec leur supérieur.

« Il faudrait faire en sorte que les personnes soient plus motivées a venir travailler. Et.... Je pense que
ca aiderait beaucoup de les motiver au travail... en mettant des trucs en place. Des intérimaires ont dit

qu’ils partaient ailleurs, car... ¢’était mieux ailleurs. » (Interview 2, avec un employe, Février 2022)
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Nous venons de citer les recommandations mentionnées a plusieurs reprises par nos interviewés.
L’ensemble de ces recommandations vont servir de base pour 1’¢laboration de notre partie théorique.

Nous développerons cette partie théorique dans la partie quatre de ce mémoire de recherche.

2. Les constats empiriques

Suite & nos entretiens, nous allons définir nos constats empiriques. Nous allons lister chacun de

nos constats empiriques et apporter une bréve explication.

Nos constats ont été élaborés a la suite de nos entretiens. Nous avons interrogé 1’assistante de
production, le chef de production, 1’assistante RH ainsi que onze ouvriers en production. Ces constats
sont essentiels pour guider notre travail de recueil et d’analyse de données. Le but des constats

empiriques est de proposer des réponses provisoires a la question de départ.*

Constat empirique 1 : Le salaire horaire d’un ouvrier en production est considéré comme étant fort bas
pour les ouvriers en production.

\

Nous avons constaté suite a nos entretiens, 1’importance du salaire pour les ouvriers en
production. Pour rappel, le salaire est déterminé sur base de bareme défini par la commission paritaire
110. C’est un montant de 12,44 bruts de I’heure. Ce salaire n’évolue pas sur base de 1’ancienneté. Les
personnes interrogées nous ont expliqué que certains intérimaires sont partis, car le salaire n’était pas

assez conséquent. lls ont méme entendu certains échos des ouvriers qui se plaignaient de leur salaire.

De plus, ils nous ont affirmé qu’un meilleur salaire permettrait de compenser les difficultés du

métier. En effet, comme nous I’avons mentionné, le métier d’ouvrier en production est assez physique.

Enfin, les interviewés ont mentionné que la nouvelle génération privilégie beaucoup le salaire.
Puisque la vie devient de plus en plus chére. lls ont mentionné que certain avait difficile a finir leur fin

de mois.

Constat empirique 2 : La méconnaissance du métier d’ouvrier en production dans une blanchisserie
industrielle.

Ce deuxiéme constat nous a également semblé important. En effet, il a été mentionné a plusieurs

reprises lors de nos entretiens. Ils affirment que le métier d’ouvrier en production est trés peu connu.

30 Cours de master 2 en gestion des ressources humaines, séance 3 de Séminaire d'accompagnement au
stage et au mémoire
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D’aprés eux, cela expliquerait le fait que trés peu de candidats pensent a venir postuler au sein
d’une blanchisserie industrielle. Les interviewés ont proposé quelques pistes de solutions afin de

découvrir le métier d’ouvrier en production.

Constat empirique 3 : Les exigences liées au métier d’ouvrier en production ont une influence sur la
procédure de recrutement.

Ce dernier constat peut expliquer les difficultés de recrutement rencontrées par A&M location
de linge. Le métier d’ouvrier en production exige une flexibilité au niveau des heures de travail. Pour
rappel, les ouvriers en production ne connaissent pas leur heure de fin. Ces heures varient en fonction
du volume de production. De plus, ¢’est un métier fort physique. Il faut respecter une certaine cadence

et avoir un rythme de travail. Les salariés qualifient le métier d’ouvrier comme étant un métier pénible.

3. Conclusion

Ces entretiens nous ont permis de comprendre les causes et les conséquences rencontrées par
A&M location de linge face a cette problématique. Nous avons pu comprendre le fonctionnement de la
procédure de recrutement. Enfin, nous avons pu envisager des premiéres pistes de solutions face a la

présence de fonctions critiques.

Suite a nos constats empiriques, il nous a semblé pertinent de reformuler notre question de
départ. Pour rappel, notre question de départ est la suivante : Comment comprendre les enjeux relatifs a
la présence de la fonction critique d’ouvriers en production au sein de I’entreprise A&M location de

linge dans le secteur de la blanchisserie industrielle ?

Nos entretiens ainsi que nos observations sur le terrain, nous ont permis de formuler notre
question de départ comme suit : Par quels moyens 1’entreprise A&M location de linge pourrait faire
face a ces difficultés de recrutements a 1’égard de la fonction d’ouvrier en production dans le secteur

de la blanchisserie industrielle ?

Nous avons sélectionné ces constats empiriques puisqu’ils nous paraissent évocateurs pour
expliquer ces difficultés de recrutement. Ils permettent également de comprendre la présence de fonction

critique au sein du métier d’ouvrier.

Nous venons de finir cette troisieme partie de notre travail de recherche. Nous allons dés a
présent passer a la partie quatre : le modé¢le d’analyse. Dans ce modéle d’analyse, nous allons développer

notre théorie ainsi que notre analyse.
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PARTIE 4 : MODELE D’ANALYSE

Cette partie est centrée sur I’analyse des données empiriques récoltées sur le terrain en regard
de nos cadres théoriques. Pour ce faire, nous nous focalisons sur trois concepts théoriques. Nous avons
défini ces trois concepts en raison de leur apport vis-a-vis a notre question de départ et nos constats
empiriques. Pour rappel notre question de départ : Par quels moyens I’entreprise A&M location de linge
pourrait faire face a ces difficultés de recrutement a I’égard de la fonction d’ouvrier en production dans

le secteur de la blanchisserie industrielle ?

Ces différents concepts nous apportent un éclairage sur les pistes de solutions qu’A&M location
de linge pourrait mettre en place pour faire face a ces difficultés liées au recrutement des ouvriers en

production. Nous développons ces concepts dans la premiere section.

Dans la deuxiéme partie, nous allons définir notre question de recherche ainsi que nos

hypothéses sur base de notre théorie.

Dans la derniére partie, nous passons a 1’analyse de nos données empiriques récoltées lors de
nos entretiens. A la suite de cette comparaison entre théorie et données empiriques, nous serons capables

de confirmer, d’affirmer ou de nuancer nos hypothéses de recherche.

1. Les stratégies RH pouvant faire face a ces difficultés de recrutement

Selon Pichautl et Nizet (2013) définissent la stratégie comme étant : « les décisions importantes
prises par les responsables des entreprises : des décisions qui ont des effets a long terme et qui

impliquent généralement d’importantes ressources financiéres, matérielles, humaines, etc. » (p.187)

La stratégie comprend des objectifs a long terme et détermine la direction a mener en tenant

compte des attentes des parties prenantes. (Johnson & Scholes, 1993, cités par Paquin & al., 2006, p.45)

Nous allons nous focaliser sur les concepts d’attractivités et de marque employeur. L’attractivité
a pour but d’attirer les candidats potentiels. La marque employeur va permettre de faire connaitre le
métier d’ouvrier en production, dans le secteur des blanchisseries industrielles. Puisque ce métier est

méconnu du grand public.

Le terme d’attractivité et la marque employeur sont souvent confondus dans la littéraire.

(Berthon & al., 2005, cité par Maclouf & Belvaux, 2015, p.45)

Pour finir, la notion de fidélisation va permettre de pallier les exigences liées au métier. Cette

troisieme stratégie RH va favoriser la rétention du personnel dans la procédure de recrutement.
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1.1 La marque employeur

La marque employeur est connue sous le terme anglophone « Employer Branding ». La marque
employeur est définie comme étant : "L'ensemble des avantages fonctionnels, économiques et
psychologiques inhérent & I'emploi et avec lesquels I'entreprise a titre d'employeur, est identifiée".
(Ambler & Barrow, 1996, cités par Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2015, p.64). Les avantages
fonctionnels concernent 1’intérét 1ié au travail. Les avantages économiques regroupent les aspects liés a

la rémunération, et les avantages psychologiques sont I’appartenance et le controle.

La marque employeur a un double objectif : faciliter la procédure de recrutement et également
permettre la fidélisation de collaborateurs. En effet, la marque employeur a une importance au niveau
du recrutement de nouveaux travailleurs, mais également pour entretenir une relation durable entre
I’employeur et ses collaborateurs. Elle facilite la recherche de candidat, car I’entreprise va se distinguer

de ses concurrents. (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2015)

Enfin, nous pouvons également aborder la notion de la proposition de valeur pour les employés.
Cette notion correspond aux attentes des travailleurs. Elle refléte également 1’image de I’entreprise. La
valeur est donc communiquée en interne ainsi qu’en externe afin de rendre ’entreprise attractive. La
proposition de valeur comprend la rémunération, les opportunités d’évolution, 1’apprentissage des
compétences, etc. L intégration de cette valeur va favoriser la création d’une marque employeur unique.

(Charbonnier-Voirin, Poujol & Vignolles, 2017)

D’aprés Charbonnier-Voirin et Vignolles (2015), il existe trois étapes pour introduire la marque
employeur au sein des entreprises. La premiére étape est I’identification et le développement des valeurs
aupres des travailleurs et des candidats potentiels. La deuxiéme étape consiste a communiquer ces
valeurs auprés de son public cible et ses salariés. Pour finir, la derniére étape est la cohérence au niveau
des valeurs communiquées. En effet, ’entreprise doit veiller a cette cohérente afin de favoriser la

rétention de son personnel.

Pour développer la marque employeur, les entreprises doivent avoir une cohérence interne et
externe. (Ambler & Barrow, 1996). Une forte culture d’entreprise permet la construction de la marque
employeur au niveau interne et externe. Une marque employeur se distincte a partir de ses normes, ses

valeurs, ses croyances, etc. (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2016).

Les pratiques marketings ainsi que les pratiques RH créent la marque employeur. Pour ’utilisation
des pratiques RH, ce sont les formations, la rémunération, la reconnaissance, etc. (Charbonnier-Voirin
& Lissillour, 2018). Lors de la procédure de recrutement, le RH doit avoir une cohérence au niveau des
valeurs communiquées a travers son discours. Les pratiques du marketing vont favoriser la
communication au niveau de la marque employeur. Selon Charbonnier-Voirin et Vignolles (2015), nous

pouvons identifier trois types d’activités liées au marketing :
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e La publicité faite dans les journaux, sur internet ou encore a la télévision, etc.
e La communication diffusée au travers du site internet de 1’entreprise, des réseaux sociaux, de
son journal interne, de ses brochures, de ses annonces d’emploi.

e Le bouche-a-oreille

Les réseaux sociaux deviennent de plus en plus importants. Il est essentiel que les entreprises
communiquent avec les réseaux sociaux aupres de leur public. Cet outil est simple d’utilisation et tres

peu colteux pour les entreprises.

Le bouche-a-oreille est défini comme : « le processus par lequel les managers et les collaborateurs

communiquent des informations et des opinions sur [’entreprise a l'intérieur et a [’extérieur de celle-

ci.» (Keeling, McGoldrick & Sadhu, 2013, cité par Charbonnier-Voirin, Poujol & Vignolles, 2017, p.19)

Les travailleurs vont communiquer leur avis et leur opinion vis-a-vis de I’entreprise auprés de leur
connaissance. Ce type de communication informelle montre la crédibilité des messages véhiculés par

I’entreprise. (Berthon & al., 2005 cités par Charbonnier-Voirin, Poujol & Vignolles, 2017, p.20).

Cependant, certaines de ces activités marketing codtent parfois cheres a 1’organisation.

Certaines ne savent pas se le permettre.

1.1.1 L’échelle de mesure de Berthon et al. (2005)

Berthon et Al (2005) ont mis en place une échelle permettant de mesurer la marque employeur.
L’échelle se nomme EmpAT (Employer Attractiveness). Elle reprend cing dimensions (Benraiss-
Noailles et Viot, 2015, p.96).

Valeur d'attrait ~ Valeur sociale Valeur Valeur de Valeur de
économique développement  transmission
Environnement  L’esprit d’équipe, La sécurité de Opportunités de  La satisfaction de
de travail une ambiance I’emploi telle que ~ carriere et transmettre son
enrichissant agreable au la rémunération développement savoir a autrui
travail, etc. les primes, etc.

L’entreprise va tenir compte des besoins et des attentes des travailleurs afin de renforcer sa
marque employeur. Berthon et al (2005) soulignent I’importance d'identifier les attraits attractifs pour

les mettre en avant dans la marque employeur.

Enfin, la communication et le bouche-a-oreille agissent positivement sur les représentations des
demandeurs d’emploi. Lorsque les collaborateurs transmettent des messages au grand public, ces

messages seront d’autant plus crédibles. (Berthon & al., 2005, cités par Charbonnier-Voirin& Vignolles,
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2016, p.67). L’entreprise doit donc veiller a travailler la communication aupres de leur collaborateur

ainsi qu’aupres des candidats potentiels.

1.2 Lattractivité

L’attractivité est définie comme étant: « une attitude affective positive que des candidats
ressentent a [’égard d’une entreprise et qui les motive a vouloir faire partie de son personnel » (Rynes

& Barber, 1990, cité par Guillot-Soulez & al, 2019,p.3)

L’attractivité repose sur plusieurs éléments : la représentation de l'entreprise, I'opinion faite
apres qu’un candidat ait été recu en entretien, les attributions liées au métier et la compatibilité entre le

travailleur et son organisation. (Morin, 2006, cité par Benraiss-Noailles & al, 2016, p.5)

Les entreprises doivent se différencier en optant pour une vision forte, une mission légitime et
des valeurs solides. Les candidats deviennent de plus en plus exigeants en termes d’emploi. En effet,

I’entreprise ne doit plus seulement poster une offre d’emploi et attendre un afflux de candidat. (Guillot-

Soulez, Saint-Onge & Soulez, 2019)

Au final, un demandeur d’emploi ne va plus postuler partout et n’importe ou. Il cherche une
entreprise et un travail qui attirent et séduisent. 1l est donc primordial que les entreprises se démarquent
face a la concurrence. En effet, il va retenir les informations fournies par les entreprises au niveau de
leur communication de recrutement. Le candidat va évaluer son adéquation avec I’entreprise en tenant
compte de ses valeurs. Cela permet de renforcer I’attractivité, mais également la rétention du personnel,

le rendement et la motivation. (Guillot-Soulez, Saint-Onge & Soulez, 2019).

1.2.1 L’image du métier

Lorsque les entreprises ont des difficultés au niveau du recrutement de leur personnel, nous

pouvons nous questionner concernant I’image du métier aupres des individus.

L’image métier est définie comme étant « une présentation globale du métier dans [’esprit des
individus. Elle correspond a [’ensemble des représentations mentales formées suite a [’exposition d’'un

individu a différents stimuli internes et externes » (Brillet & Gavoille, 2016, p.58).

Lorsqu’il y a une dégradation des conditions de travail, les travailleurs s’interrogent sur le sens
de leur métier. Les décisions prises par I’entreprise peuvent avoir une incidence sur les valeurs des

salariés et I’éthique du travail. (Perez, 2013)

En effet, « ['intensité du travail ne peut, aujourd’hui, se réduire au contréle du travail et aux

cadences infernales (...). Elle est aussi liée a la fixation d’objectifs ou d’effectifs sans tenir compte des
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réalités du travail, a la complexité des organisations, a la rapidité du changement » (Gollac, 2005, cité
par Perez, 2013, p.12).

Le travailleur va donc évaluer son image de soi et ses perceptions du métier afin de déterminer
son choix professionnel. Dans cette image du métier, une enquéte réalisée par Brillet et Gavoille (2016),

met en évidence trois facteurs : les antécédents, les dimensions et les conséquences de 1’image métier.

Tout d’abord, les antécédents liés a la personne permettent de construire I’image du métier. Au
niveau des antécédents, il y a la formation du métier (la durée, la réputation, etc.), I’influence sociale
(les amis, la famille, etc.), ’environnement de travail (le secteur d’activité, 1’ambiance, etc.) et le
contenu du travail (la rémunération, les horaires, les conditions de travail, etc.) (Brillet & Gavoille,
2016).

Ensuite, les dimensions de I’image métier sont I’accomplissement du métier, le relationnel, la
rétribution, les risques, la responsabilité et la conciliation entre la vie personnelle et professionnelle.
(Brillet & Gavoille, 2016).

Enfin, les conséquences de I’image métier ont un impact sur I’attractivité ressentie par les
salariés et sur la fidélité des travailleurs en fonction de leur satisfaction et leur similitude entre I’image

de soi et du métier. (Brillet & Gavoille, 2016)

1.2.2 Les attributions instrumentales et symboliques

Selon Lievens et Highhouse (2003), les candidats sont aussi attirés par des attributions
instrumentales telles que la rémunération, les horaires, des carriéres, etc. Les entreprises peuvent se
démarquer en utilisant des avantages instrumentaux et symboliques. Ces avantages sont intangibles et

subjectifs.

A travers ces attributions, le candidat peut s’identifier a I’organisation. Il va également se faire
une idée de I’organisation en termes de sécurité, de croyance, de responsabilité et d’honnéteté. Ces

attributs attirent les candidats potentiels puisqu’ils rendent I’image de I’entreprise attractive et désirable.

(Backhaus&Tikoo,2004)

43



1.3 La fidélisation au travail

Dans un premier temps, nous allons définir le terme de fidélisation qui est : « /’ensemble des
mesures permettant de réduire les départs volontaires des salariés ». (Peretti, 1999, cité par Petit &
Zardet, 2017, p.5). Le terme de fidélisation est souvent associé au taux de turn-over. La fidélisation est
une notion intangible. Elle est donc difficilement mesurable. Le taux de turn-over ne doit donc pas étre

uniquement pris en compte.

De plus en plus d’entreprises se rendent compte de 1I’importance de fidéliser son personnel. En
effet, la perte d’un travailleur engendre des cofits de recrutement, des cotts de formation, des cofits de

départ, etc. (Ambler & Barrow, 1996, cités par Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2015, p.70)

La fidélisation a pour but de réduire I’ensemble des départs du personnel et de favoriser des
comportements fidéles. (Peretti, 2001, cité par Giraud, Roger & Thomines, 2012, p.47). Elle va se
concentrer sur les relations au travail et la satisfaction au travail. (Wright & Bonett, 2007 cités dans
Constantinidis & al. 2014).

L’entreprise identifie les besoins et les attentes des salariés afin d’encourager la satisfaction au
personnel et les relations de confiance entre I’employeur et le salarié. Cette satisfaction va donner envie
aux travailleurs de rester au sein de leur entreprise. La fidélisation d’un salarié va permettre de réduire
le taux de turnover et par la méme occasion de préserver les compétences internes. (Wright & Bonett,
2007 cités dans Constantinidis & al., 2014).

Pour conclure, les pratiques de fidélisation vont séduire, attirer et recruter d’autres

collaborateurs. (Wright & Bonett, 2007 cités dans Constantinidis & al., 2014).

1.3.1 L’engagement

Selon Simard (2016), I’engagement repose sur trois notions: l’attachement au travail,
I’attachement a la mission de I’entreprise et I’engagement a 1’équipe. Si le travailleur partage les valeurs
et la culture de I’entreprise, il va développer une relation d’engagement. L engagement au travail peut
étre aussi défini comme étant « un état d’esprit positif d'accomplissement lié au travail, qui se

caractérise par de la vigueur, du dévouement et de I'absorption. » (Schaufeli & al., 2017, p. 74).

Pour favoriser I’engagement au travail, les entreprises doivent aussi faire preuve d’engagement
vis-a-vis de leurs salariés en mettant en place une équité au niveau des pratiques, en développant le bien-

étre et la satisfaction au travail, etc. (Eisenberger & al., 1986, cités par EI Akremi & Trabelsi, 2003,
p.3).

Lorsqu’il y a un désengagement, les collaborateurs n’ont plus aucun intérét pour 1’entreprise et

ils ont envie de quitter leur travail. Tandis que des travailleurs engagés sont motivés et veulent rester au
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sein de I’entreprise. Cet engagement a donc aussi un impact sur la fidélisation des salariés. (Meyer,
2014, cité par Prudhomme, Loarer & Lallemand, 2018, p.6)

La motivation joue aussi un rdle dans I’engagement méme si elle est difficilement identifiable.
En effet, la motivation d'une personne est intérieure ou extérieure a I’individu. Il s’agit d’un processus
qui dépend des caractéristiques personnelles telles que les besoins, les pulsions, l'instinct, les traits de
personnalité. Lorsque la motivation est externe, cela dépend donc de la situation, de I’environnement de

travail, de la nature de I'emploi, du mode de management, etc. (Roussel, 2000, p.4)

En conclusion, la notion d’engagement et de motivation va créer une satisfaction liee au travail.
Le salarié éprouvera une relation d’attachement envers 1’organisation puisqu’il sera impliqué dans son

travail et déploiera des efforts pour y parvenir. (Simbula & Guglielmi, 2013).

1.3.2 L’attachement

Meyssonnier (2006) apporte une définition de 1’attachement comme étant : « une proximité
psychologique qui refléte I'importance que représente I'entreprise pour le salarié. Il désigne un lien
positif et étroit, une intimité entre le salarié et son entreprise a une intensité rationnelle stable et durable

avec l'organisation. ».(p.50)

L’attachement au travail est un élément essentiel pour la fidélisation au travail. Le collaborateur
s’attache donc a 1’organisation. Cet attachement est favorisé grace a un bon environnement de travail.
(Meyer & Smith, 2000, cité par Charbonnier-Voirin & Lissillour, 2018, p.102)

Il existe différentes formes d’attachement : affectif, conatif et cognitif. L’attachement affectif
correspond a I’attachement du travailleur vis-a-vis de son organisation. Il prend plaisir a venir travailler
malgré qu’il ait des propositions meilleures en termes d’emploi dans d’autres entreprises. Le salarié va
donc rester au sein de son poste de travail. L aspect conatif donne envie aux travailleurs de s’engager
dans son travail notamment en faisant des efforts au niveau des missions a réaliser. Enfin, I’attachement
cognitif favorise I’apprentissage en termes de compétences, mais également en tenant compte des
demandes des collaborateurs. Le travailleur va veiller a la réalisation des missions et des objectifs.
(Meyssonnier, 2006)

1.3.3 Les pratiques RH pour favoriser la fidélisation

La fidélisation des travailleurs permet d'éviter des colts élevés en termes recrutement et de
formation. La rémunération reste un moyen de motiver le personnel au sein d’une organisation. Le
salaire est un outil pour favoriser la reconnaissance au travail ainsi que I'implication. Cependant, les
collaborateurs ont aussi des envies liées au bien-étre au travail telles que la culture d’entreprise, la

valorisation, les opportunités de carriere, etc. (Fabi, Lacoursiére, Morin & Raymond, 2010)
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Une étude réalisée par Fabi, Lacoursiere, Morin et Raymond (2010), mentionne des pratiques
de GRH ayant une influence sur I'engagement et I'attachement. Cette étude met en évidence dix pratiques
: Conciliation vie privée — vie professionnelle, le leadership, communication et participation, évaluation,
sélection, accueil et intégration, développement et formation, rémunération, avantages sociaux et

organisation de travail et caractéristique de I’emploi.

La mise en place de ces pratiques dépend d’une organisation & une autre en fonction des moyens
humains, matériels et financiers. (Giraud, Roger & Thomines,2012) Ces pratiques RH vont favoriser la
satisfaction sur le lieu de travail. La satisfaction dépend des caractéristiques de 1’individu (age, sexe,
dipléme) et de ’organisation (structure, taille, le secteur d’activité). (Fabi, Lacoursiére, Morin &
Raymond, 2010)

2. Conclusion

En conclusion, dans ce tableau, nous avons synthétisé notre modele d’analyse en reprenant les

dimensions, les indicateurs retenus ainsi que les auteurs s’y référencant.

Dimension/ indicateurs Auteurs
L’attractivité Guillot-Soulez & al, 2019
Benraiss-Noailles & al, 2016
La margue employeur Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2015
Poujol, 2017

Ambler & Barrow,1996
Lissillour, 2018

Berthon & al, 2005
Benraiss-Noailles & Viot, 2015

L’image du métier Brillet & Gavoille, 2016
Perez, 2013
La fidélisation Petit & Zardet, 2017

Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2015

Giraud, Roger & Thomines, 2012

Constantinidis & al., 2014
L’engagement Schaufeli & al., 2017

El Akremi & Trabelsi, 2003

Loarer & Lallemand, 2018

Roussel, 2000

Simbula & Guglielmi, 2013
L’attachement Meyssonnier, 2006

Charbonnier-Voirin & Lissillour, 2018
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Ces différents concepts théoriques vont nous permettre d’apporter quelques pistes
d’amélioration face a ces difficultés de recrutement. La notion de marque employeur permet d’agir sur
la méconnaissance du métier et du secteur d’activité. D’autre part, I’attractivité permettra d’attirer des
candidats potentiels. Et la notion de fidélisation va permettre la rétention du personnel dans la procédure
de recrutement afin d’agir sur les exigences liées au métier et I’insuffisance salariale d’un ouvrier en

production.

Dans la partie suivante, nous allons transformer notre question de départ en question de
recherche. Mais nous allons également définir des hypothéses. Ces hypothéses vont répondre

provisoirement a notre question de recherche.

3. Présentation des hypothéses et de la question de recherche

Etant donné que nous avons opté pour la méthode inductive pour notre travail de recherche,
suite a notre théorie, nous allons transformer notre question de départ en question de recherche. Pour
rappel, notre question de départ est la suivante : Par quels moyens I’entreprise A&M location de linge
pourrait faire face a ces difficultés de recrutement a I’égard de la fonction d’ouvrier en production dans

le secteur de la blanchisserie industrielle ?

Au travers de notre travail, nous avons pour but de proposer des stratégies que ’entreprise
pourrait mettre en place pour faire face a ces difficultés de recrutement. Nous avons donc défini une
question de recherche : Par quelles stratégies RH, I’entreprise A&M location de linge peut apporter des
pistes de solutions pour faire face a ces difficultés de recrutement liées a une fonction critique telle que

I’ouvrier en production dans le secteur de la blanchisserie industrielle ?

Apres avoir défini notre question de recherche, nous avons établi trois hypothéses qui répondent

a notre question.

Hypothese 1: La marque employeur pourrait aider I’entreprise A&M location de linge face a la

méconnaissance du métier de blanchisseur industriel dans la procédure de recrutement.

Hypothese 2 : L’attractivité pourrait aider I’entreprise A&M location de linge a recruter du personnel

ouvrier.

Hypothese 3 : La fidélisation des collaborateurs pourrait étre une troisiéme stratégie RH pour la rétention

du personnel dans la procédure de recrutement.
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4. Mise en perspective du terrain face aux données empiriques

Suite & nos entretiens, nous allons analyser les données récoltées sur le terrain en les confrontant
a notre littérature. Nous allons développer les stratégies RH pouvant &tre prises par ’entreprise afin de
faire face a ces difficultés de recrutement. Pour rappel, A&M location de linge utilise déja certaines
stratégies pour faire face a ces difficultés de recrutement telles que les agences intérims et le fait d’avoir
recours a des étudiants durant les périodes de congés scolaires. La polyvalence permet de renforcer les
équipes de travail. Notamment, lorsque la quantité de linge est plus conséquente pour tel poste de travail
plutdt qu'un autre. La derniére stratégie est I’obtention d’un contrat en CDD plus rapidement pour un

intérimaire.

Nous allons diviser cette partie en trois temps. Tout d’abord, nous allons développer la
méconnaissance du métier en regard du concept de la marque employeur afin de faciliter ces difficultés
de recrutement. Dans un deuxiéme temps, nous allons nous concentrer sur le métier d’ouvrier en
production afin de le rendre plus attractif aupres des futurs demandeurs d’emploi. Pour finir, nous allons

aborder la notion de fidélisation pour la rétention du personnel ouvrier.

4.1 La marque employeur comme réponse face a la méconnaissance du métier

Comme nous ’avons remarqué lors de nos entretiens, le métier d’ouvrier en production, dans
une blanchisserie industrielle est peu connu du grand public. L entreprise dépend du secteur de I’Horeca.
D’ailleurs, trés peu de personnes se rendent compte qu’il y a toute une organisation d’entretien et de
lavage derriére. Les linges des hotels et des restaurants ne sont pas traités en interne, mais en externe

par les blanchisseries industrielles. Il y a donc une méconnaissance du secteur d’activité.

« Je pense... que les gens ne se rendent pas compte de ce que c’est une blanchisserie. » (Interview 6,

avec un ouvrier en production, Mars 2022)

Cependant, il existe également une méconnaissance du métier en lui-méme. En effet, le métier
d’ouvrier est pergu de maniére négative puisqu’il est considéré comme un métier « sale ». Ou encore,
les demandeurs d’emploi pensent que les ouvriers utilisent des fers a repasser dans la zone propre. Ils
s’imaginent également que le linge est traité par des grosses machines a laver. En effet, il y a une
méconnaissance du métier. Puisque le métier d’ouvrier en production est fort automatisé. Les ouvriers

doivent juste engager le linge sur la machine puisque celle-ci repasse et plie le linge.

« On doit juste faire attention... En gros. Ouais on ne doit pas se tromper de clients... Mais au sinon

c¢’est la machine qui fait tout... » (Interview 12, avec un ouvrier en production, Mars 2022)

L’ensemble de nos entretiens réalisés affirme que la méconnaissance du métier et du secteur

d’activité peut étre une cause de ces difficultés de recrutement. La notion de marque employeur a donc
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tout son intérét. Pour rappel, la marque employeur peut aider dans la procédure de recrutement. Puisque
la marque employeur est une source de visibilité. Pour ce faire, I’entreprise peut avoir recours a des

techniques de communication pour se faire connaitre du grand public.

« Faire une vidéo ou on présente les différents postes sur une journée. La vidéo c’est chouette... On
pourrait les poster sur les réseaux sociaux quoi. » (Interview 8, avec un avec un ouvrier en production,
Mars 2022)

L’idée des portes ouvertes a été mentionnée a plusieurs reprises. Certains ont également
mentionné de faire des publicités dans les hotels ou encore sur les camions. Une autre idée trés
intéressante a été mentionnée : faire des vidéos. Ces vidéos seraient postées sur les réseaux sociaux. Les
ouvriers montraient leur métier et les aspects positifs de 1’entreprise afin de donner I’envie de postuler.
Ces différentes idées vont permettre de faire connaitre le métier ainsi que le secteur d’activité de

I’entreprise.

Selon Charbonnier-Voirin et Vignolles (2015), il est essentiel d’avoir une cohérence en interne
ainsi qu’en externe afin de favoriser la marque employeur. Il serait donc pertinent que I’entreprise

développe sa culture en interne ainsi qu’en externe tout en préservant cette cohérence.

Concernant les valeurs de I’entreprise, certains ouvriers affirment que ces valeurs ne sont plus
cohérentes avec la réalité. Notamment, la valeur de la communication n’est plus vraiment d’actualité.

Les ouvriers ont mentionné qu’ils ne sentent plus écouter et cela est assez pesant au quotidien.

L’entreprise A&M location de linge pourrait développer certaines de ces valeurs pour favoriser
sa cohérence interne et externe. Les ouvriers en production ont mis en avant que l’instauration de
moments d’échanges serait pertinente. Lors de ces moments d’échanges, il est également essentiel de
tenir compte des attentes et des besoins des salariés afin de développer sa marque employeur. Il serait

également intéressant de rajouter certaines valeurs.

Ces initiatives vont permettre de favoriser le bouche-a-oreille. Les salariés vont communiquer
de maniére positive vis-a-vis de I’entreprise. En effet, ils vont véhiculer des messages positifs et

crédibles aupres des candidats potentiels.

L’entreprise peut donc communiquer aupres des candidats potentiels ainsi que vers son public
externe, sur I’importance des valeurs, les événements organisés, la structure familiale, la présence d’une
salle de détente ou de sport, etc. Cette communication peut se faire lors des entretiens avec les candidats,
mais également au travers des offres d’emploi. Ce sont des éléments positifs qui donneront envie de
postuler pour la fonction d’ouvrier en production. Par la méme occasion, cela va favoriser la marque

employeur.
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Enfin, la marque employeur va permettre a I’entreprise de se faire connaitre et d’attirer des
nouveaux candidats. Cette stratégie RH peut vraiment aider I’entreprise dans ces difficultés de

recrutement.

4.2 L’attractivité du métier d’ouvrier en production

Pour rappel, Iattractivité est 1’attitude positive et I’envie pour les demandeurs d’emploi de faire

partie de I’entreprise. (Rynes & Barber, 1990, cité par Guillot-Soulez & al, 2019).

Brillet et Gavoille (2016) mentionnent que 1’image du métier renvoyée auprés des candidats
peut avoir une incidence sur la procédure de recrutement. Cette image du métier est basée sur des
représentations internes et externes du métier. Ces représentations vont déterminer I’envie de rester au

sein de 1’organisation de travail.

Selon Brillet et Gavoille (2016), I’image du métier se construit a partir de la formation du métier,
de I’environnement de travail et le contenu du travail. Etant donné que le métier d’ouvrier en production
ne nécessite pas de formation. Nous pouvons retenir les éléments relatifs a I’environnement et le contenu
du travail. Ces deux notions reposent sur la rémunération, I’ambiance de travail, les horaires de travail,

les conditions de travail, etc.

Nos entretiens ont démontré que la rémunération et 1’exigence des horaires flexibles sont
percues comme étant négatives. Selon eux, ces deux aspects justifient le manque d’intérét pour un futur
candidat de venir travailler chez A&M location de linge. Nos entretiens ainsi que nos recherches
théoriques ont montré que la rémunération est un aspect trés important. Nous avons pu le constater avec
la théorie de Brillet et Gavoille (2016) au niveau de I’image du métier ainsi que la théorie sur les

attributions instrumentales et symboliques de Lievens et Highhouse (2003).

Ensuite, les ouvriers ont affirmé que 1’augmentation salariale permettrait de motiver le
personnel, mais également de donner 1’envie aux personnes de venir travailler chez A&M location de
linge. La rémunération permettrait de compenser les difficultés du métier. Pour rappel, le métier

d’ouvrier en production, dans une blanchisserie industrielle, est un métier trés physique.

« Les gens n’ont méme pas envie de faire ce qu’on fait, car c’est décourageant pour eux... » (Interview

14, avec un ouvrier en production, Mars 2022)

Nous pouvons constater que le métier n’est pas tres attractif notamment pour ces deux raisons.
Il serait judicieux de le rendre plus attrayant aupres des demandeurs d’emploi. Pour ce faire, 1’entreprise
doit se démarquer de ces concurrents. Lievens et Highhouse (2003) mentionnent que les candidats sont

attirés par différents aspects tels que la rémunération, les horaires, les carriéres, etc.
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Cependant, le changement d’horaire est assez compliqué. En effet, I’entreprise n’a pas assez de
personnel ouvrier. Par conséquent, les travailleurs doivent faire plus d’heures. Nos entretiens ont mis en
évidence qu’il n’y a plus de conciliation entre la vie privée et professionnelle. De plus, la solution de
faire du télétravail pour ce type de fonction n’est pas envisageable. Dans un premier temps, il faut donner
I’envie aux candidats de postuler afin d’avoir plus de main-d’ceuvre. L’augmentation de ’effectif

permettra de réduire les heures de travail.

Comme Guillot-Soulez et al (2019) mentionne qu’un candidat devient de plus en plus exigeant
en termes d’emploi. Il ne faut plus seulement poster une offre d’emploi et attendre que les candidats se

présentent pour le poste. En effet, il faut savoir séduire et attirer les candidats potentiels.

Par exemple, A&M location de linge pourrait travailler sur la notion de valeur aupres des
travailleurs en favorisant les opportunités d’évolution, la culture d’entreprise, des avantages extra-
Iégaux, la motivation, etc. Puisque I’idée de travailler sur les valeurs de I’entreprise permet de favoriser

a la fois la marque employeur ainsi que I’ attractivité.

Les personnes que nous avons interrogées apprécient les événements organisés par 1’ entreprise
tels que la féte de fin d’année, le barbecue ou encore la Saint-Nicolas, etc. A travers ces événements,
I’entreprise met en avant I’ambiance chaleureuse ainsi que ’esprit de famille. De plus, le fait que
I’entreprise soit une structure familiale est quelque chose de trés apprécié par le personnel. Ce sont des

avantages que I’entreprise devrait mettre en avant pour attirer des futurs candidats.

Pour conclure, nous pouvons constater que la notion d’attractivité a son importance pour rendre
le métier d’ouvrier en production plus attractif. Par conséquent, la fonction d’ouvrier permettra d’attirer

un plus grand nombre de candidats potentiels.

4.3 La fidélisation du personnel dans la procédure de recrutement

La fidélisation permet de réduire le taux d’absentéisme ainsi que de turn-over. 1l est essentiel de
fidéliser son personnel afin d’éviter les départs éventuels. La fidélisation permet de réduire les colts en
termes de recrutement et de préserver sa main-d’ceuvre. Pour favoriser cette fidélisation, il faut renforcer

les relations au travail ainsi que la satisfaction au travail.

Nous abordons cette notion puisque certains intérimaires ne sont pas restés chez A&M location
de linge. Pour rappel, I’entreprise commence toujours sa procédure de recrutement par de I’intérim avant
la signature d’un contrat en CDD. Nos entretiens ont démontré que les personnes partaient de I’entreprise
a cause du salaire, des horaires flexibles et de ’ambiance. Comme nous 1’avons mentionné, dans la
partie sur I’attractivité, le salaire a une conséquence sur la motivation des personnes. Mais le salaire est
aussi un élément de fidélisation au travail. Puisque les salariés ont cette envie de partir de ’entreprise a

cause du salaire.
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D’ailleurs Fabi, Lacoursiere, Morin et Raymond (2010) mentionnent tres clairement que la
rémunération est un levier de motivation, de reconnaissance et de fidélisation sur le lieu de travail. En

effet, les ouvriers ont mentionné qu’il y a un manque de reconnaissance pour le travail réalisé.

« Quais ici, personne n’est recompensé pour le travail fait.. Ici moi je viens tous les jours, je suis jamais
malade alors qu’il y en a plein qui sont plus malades que moi. Et on n’est pas récompensé. Si..On a un
bonus, mais ¢ est collectif donc ¢a ne sert a rien. Il faudrait un truc individuel. » (Interview 12, avec un

ouvrier en production, Mars 2022)

En effet, A&M location de linge a mis en place la CTT 90. C’est un bonus collectif basé sur
I’absentéisme. Lorsque le pourcentage de ce taux d’absentéisme est trop conséquent, la prime diminue.
Certains ouvriers estiment que 1’idée de cette prime est bien, mais il faudrait mettre en place certains

avantages individuels.

De plus, les hommes qui occupent la fonction d’ouvrier en production. Ils doivent faire en plus
I’entretien des machines toutes les semaines. Ils sont rémunérés de la méme maniere. lls ressentent un

sentiment d’injustice face a cette situation.

Selon nos entretiens, 1’idée d’une prime individuelle serait une meilleure source de
reconnaissance et de mérite au travail. Cela faciliterait également la fidélisation sur le lieu de travail

puisque le salari¢ ressentira un sentiment d’attachement envers son travail.

Ensuite, nos entretiens ont démontré que les horaires de travail avaient de lourdes conséquences
sur le quotidien des salariés. En effet, les ouvriers ressentent un énervement au niveau des horaires de
travail. Comme nous I’avons mentionné dans la mise a plat des données, la conséquence de ces horaires
de travail crée une mauvaise ambiance au niveau des équipes de travail. Malheureusement, la majorité
des intérimaires le ressentent. IIs n’ont donc plus cette envie de rester au sein de I’entreprise. Nous

pouvons donc constater qu’il est primordial de fidéliser le personnel ouvrier.

Pour ce faire, nous pouvons favoriser la fidélisation a travers les notions d’engagement et
d’attachement. La notion d’engagement est favorisée par différents éléments tels que la culture

d’entreprise, 1’équité de certaines pratiques, la satisfaction sur le lieu de travail, le bien-étre, etc.

Selon Meyssonnier (2006), I’attachement au travail est favorisé par I’environnement de travail.
Le salarié éprouve une relation d’attachement envers son organisation. Nous avons 1’attachement envers
I’organisation (attachement affectif), I’attachement envers son travail (attachement conatif) et
I’attachement envers le développement des compétences et en tenant compte des demandes de

travailleurs. (attachement cognitif)
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Dans la partie sur la marque employeur, nous avons beaucoup insisté sur I’importance de tenir
compte des besoins et des attentes des collaborateurs. Cela va favoriser la satisfaction et les relations sur
le lieu de travail. Cela pourrait se faire a travers des réunions de groupe. Ces moments d’échanges auront
pour but de créer ’engagement et 1’attachement sur le lieu de travail. Puisque le collaborateur aura un
sentiment d’appartenance envers son organisation. Etant donné qu’il sera impliqué et écouté au niveau

de ses besoins et ses attentes.

De plus, la fidélisation est également une notion importante pour préserver sa main-d’ceuvre et
les compétences en interne. En effet, les ouvriers en production estiment que s’ils avaient la possibilité,
il ne resterait pas au sein de I’entreprise. Certains attendent des réponses d’emploi ailleurs et d’autres
ont eu des entretiens. La majorité sont venus travailler chez A&M location de linge par obligation et
non par choix. Comme nous 1’avons mentionné dans la mise a plat des données, ils viennent travailler
au sein de I’entreprise pour payer leurs frais personnels. Certains ouvriers ont décidé de rester, car ils

n’ont pas encore trouvé un emploi ailleurs.

Malheureusement, la majorité des salariés interrogés tiennent ce discours-la. A&M location de
linge doit réagir assez rapidement. Puisqu’elle risque d’avoir encore plus de difficultés a recruter du

personnel ouvrier a I’avenir.

En conclusion, la fidélisation est un concept théorique permettant de la rétention du personnel.
Nous avons développé cette notion, car elle nous semblait indispensable puisque 1’entreprise rencontre

des difficultés a préserver sa main-d’ceuvre dans sa procédure de recrutement.

5. Conclusion

Nous venons de conclure cette quatrieme partie. Nous avons sélectionné trois concepts
empiriques : la marque employeur, I’attractivité et la fidélisation. Nous avons donc défini trois

hypothéses pouvant confirmer, nuancé ou infirmé notre question de recherche.

Dans la partie suivante de ce travail de recherche, nous allons aborder le point discussion. Nous
allons répondre a nos hypothéses ainsi qu’a notre question de recherche. Notre terminons cette derniére

partie par des recommandations et par une petite conclusion.

Gréce a ce travail de recherche, nous avons pu proposer des stratégies RH afin de faire face a la
présence de fonction. Les solutions proposées ne sont que des pistes d’amélioration a envisager,
I’entreprise doit tenir compte de ses moyens financiers, matériels et humains. Mais également tenir

compte de la réalité du terrain.
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PARTIE 5 : DISCUSSION

Cette partie a pour but de discuter des résultats obtenus au regard des données récoltées. Les
résultats obtenus ont permis de comprendre les causes de ces difficultés de recrutement. Suite a la
compréehension de ces causes, nous avons pu proposer des stratégies RH pour faire face a la présence de
fonction critique. A&M location de linge doit recruter du personnel ouvrier dans I’urgence puisque la
haute saison va bientdt démarrer. Cette haute saison correspond a la période ou le volume de production

atteint entre trente a quarante tonnes sur une journée de travail.

Nos interviews ont pu nous proposer quelques pistes de solutions afin d’aider ’entreprise face
a ces difficultés de recrutement. L’ensemble de ces pistes de solution repose sur les trois concepts que

nous avons abordés dans la partie théorique.

Enfin, les résultats que nous avons récoltés nous ont fourni des données trés intéressantes pour
notre compréhension. En effet, nous n’aurions pas pensé que 1’exigence des horaires pouvait poser
autant de problémes pour les salariés. Puisque nos résultats ont démontré que la flexibilité est quelque
chose de trés peu apprécié par les salariés de I’entreprise A&M location de linge. En effet, ils préférent
avoir une heure de début et de fin. lls estiment que cette flexibilité est contraignante. Par contre, nous

nous sommes doutés que le salaire était une des causes de la présence de fonction critique.

1. Retour sur nos hypothéses de recherches

Aprés avoir effectué la mise en perspective du terrain face aux données empiriques, nous allons

tester nos hypothéses afin de vérifier leur pertinence.

Notre premiere hypothése : La marque employeur pourrait aider I’entreprise A&M location de linge

face a la méconnaissance du métier de blanchisseur industriel dans la procédure de recrutement.

Nous pouvons constater que notre premiére hypothése correspond a la réalité du terrain. La
théorie nous montre que la marque employeur permet de communiquer sur le secteur d’activité de
I’entreprise ainsi que sur le métier en lui-méme. Nous avons pu remarquer que I’ensemble de nos
entretiens affirme que les techniques de communication sur le métier et le secteur d’activité pourraient
aider A&M location de linge dans sa recherche de candidats. C’est une stratégiec RH favorisant une

communication auprés des candidats potentiels.

Cependant, nous souhaitons apporter une réponse nuancée a notre premiere hypothese. Cette
premiére hypothése permet d’attirer des candidats potentiels. Mais nous estimons que celle-ci est moins
pertinente que les deux autres. Elle a recourt & des agences intérims. Les agences intérims ont une base

de données assez conséquente.
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De plus, les agences intérims peuvent utiliser leurs ressources pour favoriser la marque
employeur. Par exemple, I’utilisation des jobards, les réseaux sociaux, organiser des séances
d’information. En effet, ’agence intérim organise des séances d’informations pour les entreprises afin
de les aider a recruter du personnel. Durant ces séances d’informations, 1’agence intérim communique

sur le métier, le secteur d’activité, les conditions de travail, etc.

Les personnes que nous avons interrogées estiment que la méconnaissance du métier et du
secteur peut avoir un impact sur la procédure de recrutement. Mais selon eux, le probléme vient plus

d’un manque d’intérét pour la fonction et une envie de partir de I’entreprise.

Pour conclure, cette hypothése n’est pas la premiére piste de solutions & envisager pour aider

I’entreprise a recruter du personnel ouvrier.

Notre deuxieme hypothése : L’attractivité pourrait aider I’entreprise A&M location de linge a recruter

du personnel ouvrier

Nous pouvons constater I’importance de développer I’attractivité liée au métier d’ouvrier en
production. Cette deuxiéme hypothése est donc confirmée. En effet, ’entreprise pourrait faciliter sa

procédure de recrutement en développant davantage 1’envie d’exercer ce métier.

Bien entendu, ’attractivité du métier peut étre développée en favorisant la motivation, la culture

d’entreprise pas seulement en augmentant les salaires et les avantages extra-légaux.

Cependant, la majorité a affirmé que le métier n’est pas attirant surtout a cause des horaires et
du salaire. Ils affirment qu’il faut une amélioration des conditions de travail pour donner envie de

travailler chez A&M location de linge.

De plus, I’entreprise devrait mettre en avant ces valeurs, sa structure familiale, les événements
organisés au sein de I’entreprise, etc. L’ensemble de ces éléments donnera envie a des futurs candidats
de venir postuler. Il est également essentiel de créer des moments d’échanges entre les travailleurs afin
de montrer qu’elle est une entreprise tenant compte des besoins de ces salariés. Cela favorise

I’attractivité, mais également la fidélisation.

Enfin, cette hypothése est une stratégie RH trés intéressante pour 1’entreprise. A&M location de
linge doit rendre le métier d’ouvrier en production plus attractive afin de donner I’envie aux futurs

demandeurs d’emploi de postuler.
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Notre troisieme hypotheése : La fidélisation des collaborateurs pourrait étre une stratégie RH pour la

rétention du personnel dans la procédure de recrutement.

Nous pouvons affirmer que notre derniére hypothése est donc confirmée. Majorité des
intérimaires ne restent pas chez A&M location de linge puisqu’il y a un manque de fidélisation du
personnel dans la procédure de recrutement. Ils estiment que le salaire n’est pas assez conséquent et
notamment qu’il y a un manque de reconnaissance sur le lieu de travail. Les horaires de fin ont un impact
pour les intérimaires sur leur envie de rester au sein de ’entreprise. Cela a également des conséquences

sur I’ambiance au niveau des équipes de travail.

Cette fidélisation est essentielle pour préserver le personnel intérimaire, mais également le
personnel engagé sous contrat CDD ou CDI. La notion d’attractivité et de fidélisation va de pair. En
effet, si I’entreprise met en place des pratiques d’attractivité, cela aura un impact positif sur la

fidélisation du personnel ouvrier.

Pour finir, la notion de fidélisation est aussi une stratégie RH a envisager pour ’entreprise. Etant
donné que I’entreprise éprouve des difficultés a recruter du personnel ouvrier, la fidélisation va
permettre la rétention du personnel dans la procédure de recrutement. Les intérimaires auront cette envie

de rester et s’engager envers 1’organisation.

2. Reponse a notre question de recherche

Suite & nos cadres théoriques ainsi que la confrontation des données empiriques, nous pouvons
répondre a notre question de recherche. Pour rappel, voici notre question de recherche : Par quelles
stratégies RH, I’entreprise A&M location de linge peut apporter des pistes de solutions pour faire face
a ces difficultés de recrutement liées a une fonction critique telle que 1’ouvrier en production dans le

secteur de la blanchisserie industrielle ?

Tout d’abord, A&M location de linge peut mettre en place plusieurs stratégies RH pour faire
face a ces difficultés de recrutement. Le concept d’attractivité et de fidélisation permet de répondre a

cette question de recherche.

Dans un premier temps, le concept d’attractivité intervient avant le commencement de la
procédure de recrutement. En effet, I’entreprise doit attirer des candidats potentiels. Pour ce faire, la
théorie ainsi que les données récoltées sur le terrain ont mis en évidence 1’importance de rendre le métier
plus attractif. Puisque le métier d’ouvrier en production est un métier trés physique, répétitif ainsi que
flexible. Il faut donc séduire et attirer les futurs demandeurs d’emploi en travaillant sur les aspects

négatifs du métier.
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En second lieu, I’entreprise rencontre également des difficultés au niveau de la rétention de son
personnel intérimaire dans la procédure de recrutement. Aprés avoir travaillé sur la notion d’attractivité,
I’entreprise peut favoriser la fidélisation du personnel. De plus, le personnel ouvrier engagé en CDI ou
en CDD, il a également cette envie de quitter 1’entreprise. La notion de fidélisation est donc une stratégie
RH pouvant étre adoptée par ’entreprise pour I’ensemble des salariés. La fidélisation du personnel aura

aussi des conséquences positives sur I’attractivité du métier.

En troisieme lieu, la notion de marque employeur nous semble trés intéressante afin de faire
connaitre le secteur d’activité ainsi que le métier d’ouvrier en production aupres d’un plus large public.
Cependant, nous estimons qu’il est plus judicieux que A&M location de linge développe 1’attractivité
du métier afin d’attirer des nouveaux candidats. Mais également que 1’entreprise travaille sur le concept

de fidélisation afin de préserver sa main-d’ceuvre dans le processus de recrutement.

3. Recommandations

Dans la suite de cette partie, nous allons poser un nouveau regard réflexif et analytique sur des

constats en réponse de notre question de recherche.

Tout d’abord, nous suggérons de développer davantage la motivation sur le lieu de travail. La
surcharge sur le lieu de travail a un impact sur la motivation des travailleurs. Pour ce faire, nous allons
aborder la théorie de Herzberg sur la motivation extrinséque et intrinséque. Les motivations extrinséques
ont des effets de courts de durée sur la motivation des individus. Par exemple, nous pouvons citer les
relations professionnelles, les rapports avec la hiérarchie, les conditions de travail, etc. La motivation
intrinséque comprend l'intérét au travail, les responsabilités, les rémunérations d'ordre incitatif, la

reconnaissance, etc.(Herzberg,1959cité par Louart, 2002, p.9).

Selon Herzberg (1959), la motivation extrinséque comprend les facteurs d’hygiénes. Ces
facteurs ont pour but d’atténuer les frustrations. Tandis que la motivation intrinseque reprend les facteurs

dynamiques. Le but de ces deuxiemes facteurs est de réduire les tensions sur le lieu de travail.

Lors de nos entretiens, nous avons été étonneés par le fait que le métier d’ouvrier en production
était plus contraignant au niveau des heures de travail plutét qu’au niveau physique. Evidemment, le
métier est trés physique et pose parfois des problémes de santé & certains ouvriers. Mais ils sont

découragés par les horaires et pas par le métier en lui-méme.

Durant notre stage, nous avons réalisé comme tache le recrutement du personnel ouvrier. De
cette maniere, nous avons pu comprendre le contexte ainsi que les conséquences a la présence de
fonction critique. En effet, le personnel ouvrier ressent une lassitude sur leur lieu de travail.
Malheureusement, le ressenti du personnel a des conséquences négatives sur la procédure de

recrutement. Puisque les intérimaires ne restent pas au sein de 1’entreprise. Certains sont partis a cause
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d’une mauvaise ambiance au niveau des équipes. Le personnel de production est sous tension a cause

de la surcharge de travail et des horaires de travail.

Enfin, nous pouvons suggérer a A&M location de linge d’avoir une convention de GRH de type
objectivant avec une touche d’individualisante. Les conventions de type objectivant mettent en place
des régles identiques pour tous les salariés. (Pichault & Nizet, 2013) Pour la notion de flexibilité, I’idée
serait de mettre en place une flexibilité équitable en fonction des équipes de travail. Pour ce probléme
d’horaire, nous pouvons proposer une réorganisation des plages horaires. L’idée serait que certains
ouvriers en production commencent a des horaires variables. Par exemple, certains commencent a 7h et
finissent a 16h. Et d’autres commencent a 9h pour finir a 18h. Cette réorganisation pourra se faire

lorsqu’ A&M location de linge aura recruté assez de personnel ouvrier.

Cette organisation de plage horaire permettrait au personnel de la production d’avoir une heure
de fin fixe. Cette insatisfaction au niveau des horaires engendre des départs volontaires du personnel
intérimaire. De plus, nous pouvons recommander aux employeurs d’instaurer un plan cafétéria ou des
primes individuelles afin de mettre en place la convention de type individualisant. Le but est de
distinguer les différences individuelles sans créer d’inégalité. En effet, les ouvriers en production ont

mentionné le besoin d’avoir une gratification individuelle afin de valoriser le travail effectué.

4. Conclusion

Pour conclure cette cinquieme partie, nous estimons que 1’ensemble de nos hypothéses
confirment majoritairement notre question de recherche. Cependant, nous estimons que certaines
hypothéses sont plus primordiales. En effet, il serait pertinent qu’ A&M location de linge travaille en
premier lieu sur les aspects d’attractivité et de fidélisation. Puisqu’il est nécessaire d’attirer les candidats
et puis de préserver ce personnel en mettant les différents éléments en place que nous avons mentionnée

précédemment.

Enfin, nous proposons des recommandations sur base de deux nouveaux constats en lien avec
notre question de recherche. Ces recommandations sont des propositions & développer lors de nouvelles

recherches scientifiques.
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CONCLUSION

Dans ce travail de recherche, nous nous sommes intéressés aux difficultés de recrutement
rencontrées par 1’entreprise A&M location de linge. Pour rappel, nous avons pour objectif de répondre
a la question de recherche : par quelles stratégies RH, I’entreprise A&M location de linge peut apporter
des solutions stratégiques face a ces difficultés de recrutement liées a une fonction critique telle que

I’ouvrier en production dans le secteur de la blanchisserie industrielle ?

Puisque la blanchisserie industrielle rencontre depuis plusieurs mois des difficultés de
recrutement pour la fonction d’ouvrier en production. Dans un premier temps, nous avons essayé de
comprendre les causes de ces difficultés de recrutement. Ensuite, nous avons propose, a travers notre

théorie, des pistes de solutions afin d’aider 1’entreprise a recruter plus facilement des profils ouvriers.

Plusieurs guestions ont traversé notre esprit a ce moment-la : comment peut-on expliquer la
raison de ces difficultés de recrutement ? Quelles sont les stratégies déja mises en place par A&M ?
Quelles sont les conséquences de la présence d’une fonction critique ? Quelles stratégies RH peut-on

mettre en place pour donner I’envie aux personnes de venir travailler au sein de 1’entreprise ?

Dans le but de répondre a nos interrogations, nous avons interrogé 14 personnes travaillant au
sein de chez A&M location de linge. Ces interviews nous ont permis de repérer les points importants
pouvant expliquer cette problématique. Nous avons pu également comprendre plus en détail le métier
d’ouvrier en production ainsi que la procédure de recrutement réalisée chez A&M location de linge. Des
observations du terrain ont également été nécessaires afin de mieux comprendre ces difficultés liées au

recrutement.

Nous avons interrogé principalement les salariés de chez A&M location de linge. Cependant,
cela aurait été pertinent d’interroger des personnes externes a I’entreprise telle que des agences intérims,
des entreprises provenant du secteur des blanchisseries industrielles, des autres professionnels RH afin

d’avoir une idée des pratiques utilisées pour pallier ces difficultés de recrutement.

Dans nos recherches de littératures, nous avons trouvé beaucoup de textes scientifiques qui
mettaient en avant des pistes de solutions pour faire face a ces fonctions critiques. Aprés avoir effectué
ces recherches, nous avons pu faire une confrontation entre les données récoltées sur le terrain et la

théorie.

Nos entretiens ont pu démontrer que le secteur de la blanchisserie industrielle est un secteur peu
connu. Il serait donc intéressant de développer des stratégies pour favoriser la marque employeur. Le
métier d’ouvrier en production est considéré comme étant peu attirant. Le concept d’attractivité est une

stratégie RH qui peut étre envisagée par I’entreprise. Cela donnera envie a des futurs collaborateurs de
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venir travailler au sein de I’entreprise A&M location de linge. La fidélisation va permettre d’atténuer

les exigences liées au métier ainsi que I’insatisfaction des travailleurs vis-a-vis des horaires de travail.

Cependant, nous avons estimé que ’entreprise devait développer la notion de fidélisation et
d’attractivité en priorité. Puisque A&M location de linge a déja recours a une agence intérim. Cette
agence intérim qui se nomme Itzujob. Elle posséde des moyens techniques pour faire connaitre
I’entreprise notamment a travers des jobards, 1’organisation de séances d’informations ou les réseaux

sociaux, etc.

Un élément trés intéressant a été mentionné a plusieurs reprises, ¢’est le manque de motivation
de la part de la jeune génération. Nous pouvons nous poser la question suivante : est-ce que c’est un
manque de motivation de la nouvelle génération ou ce manque de motivation concerne 1’image du métier

d’un ouvrier en production ?

Un deuxiéme élément exprimé par toutes les tranches d’ages est I’importance du salaire. En
effet, les salariés veulent un métier ou ils peuvent s’épanouir, mais ayant surtout une rémunération
suffisante, car la vie devient de plus en plus chére a leurs yeux. Nous pouvons donc comprendre que la
rémunération devient une priorité pour les salariés. Cette notion salariale favorise I’attractivité ainsi que

la fidélisation sur le lieu de travail.

Un dernier élément mis en évidence lors de nos entretiens est le souci des horaires. Les horaires
sont une des conséquences face a ces difficultés de recrutement. Etant donné que les équipes de travail
ne sont pas complétes au niveau du personnel. Le personnel ouvrier de production fait des horaires assez

tardifs. Cette conséquence a un impact sur ’attractivité du métier d’ouvrier.

Le but de notre mémoire a été de proposer un ensemble de solutions pour aider I’entreprise a
trouver du personnel de production. Notre sujet de mémoire aborde les fonctions critiques dans une
procédure de recrutement. Nous avons eu la chance de faire la procédure de recrutement de A a Z sur
notre lieu de stage. Cela nous a permis de mieux comprendre la problématique du mémoire, le métier

d’ouvrier en production ainsi que la procédure de recrutement de chez A&M location de linge.

Malgré ces difficultés de recrutement liées a la fonction d’ouvrier, A&M location de linge est
une entreprise industrielle en plein développement et propose des emplois avec une forte demande de

travail.
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ANNEXES

Annexes 1 : Guide d’entretien

GUIDE D’ENTRETIEN : TEMOIN PRIVILEGIE

PRESENTATION ET INTRODUCTION

Formule de politesse

Se présenter

Obijectif

Question d’ouverture
Adhésion a I’enregistrement
RGPD

PRESENTATION DE LA PERSONNE RESSOURCE

Sa fonction/ dipléme
Parcours professionnel
Années d’anciennetés

LE METIER

Téches

Conditions de travail

Responsabilité(s)

Difficulté(s) rencontrée(s) concernant
I’organisation interne

Les aspects les plus difficiles et les plus
intéressants de votre métier ?

PROBLEMATIQUE

FONCTION CRITIQUE

Difficultés de recrutement

Les raisons ? Causes ?

Evolution du secteur/ du métier

Quelles fonctions qui sont les plus
touchés par cette problématique ? Pour
guelles raisons ?

L’impact dans 1’organisation ?

Solution a proposer ? (Amélioration des
conditions de travail, mise en place de
certaines choses ?)

Selon vous, quel(s) facteur(s) rend(ent) le
recrutement difficile ?

Stratégies mises en place pour contrer
Est-ce qu’il y a toujours ce probléme pour
recruter ce type de profil ? Quelles sont
les raisons ?

Quelles sont les stratégies que vous avez
mises avant ?

Comme définiriez-vous cette fonction ?
Quelles sont les compétences clés ?




GUIDE D’ENTRETIEN : PUBLIC CIBLE

Présentation et introduction

Formule de politesse

Se présenter

Obijectif

Question d’ouverture
Adhésion a I’enregistrement
RGPD

Présentation de la personne
ressource

Sa fonction/ dipléme/niveau de scolarité
Age

Parcours professionnel

Années d’anciennetés

Métier

Le métier d’ouvrier en
production

Taches

Conditions de travail

Responsabilité(s)

Les aspects (les plus difficiles et les plus intéressants de
votre métier, les plus motivants/démotivants)

Relation avec les collégues

Avantages/ inconvénients de votre métier

Les difficultés de
recrutement

Influence du covid sur votre travail et sur le recrutement
Perception du travail/ du métier

Causes de la problématigue (méconnaissance du métier,
exigence du poste, salaire, autre avis ?)

Motivation/ Démotivation

Salaire

Solution a proposer ? (Amélioration des conditions de
travail, mise en place de certaines choses ?)

Conclusion

Remerciement

Remarque(s) a ajouter ?

Personnes a rencontrer/ contacter ?
Rappel de I’anonymat

Formulaire de consentement RGPD
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LE PLANNING JOURNALIER
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PLANNING BELANCHISSERIE VENDREDI 18 MARS 2022

Rev: 0
Date: 01/01,/2000

EHOO-17HAS MAINT. MISE EM TH30-17H 00 DECH. FH30-15H45 (MARQUAGE TH20-15H45 EPONGES
MARCHE
7JHOO-15H15 | TRIAGE TUNMELS
FH30-15H45 TRIAGE FH30-15H30 | POLYWALENT
TH30-15H45 PEIGNOIRS
TH30-15H45 UGHME 1 7H30-15H45 LGHNE 2 _ _ 7TH30-15H45 LIGNE & 7H30-15H45 UGHME 7
FH30-15H45 LIGME 5 TH30-15H4S COMD.

EMBALET BHA5-13H00 EXPED

—rETeEE EMBAL UNGE BHOO- 16HOD o
STANDARD
HORAIRES SPECIAUX CONGES/RECUP. COMNGES/RECUP. COMGES/RECUP. MALADIE
ABS. LGUE DUREE




ANNEXES 3 : LES QUESTIONNAIRES FOURNIS LORS DE L’ENTRETIEN

PART 0F PPalis

DOSSIER D'INSCRIFTION CUVRIER(E)

Foew 0 éu 012000
MAT: (2109/2021

Page 4 de 12

Fiche d’inscription pour un emploi : Ouvrier{e)

Informations personnelles

Nom

Prénoms

Adresze

Téléphons

GEM

Adrezze email

Lien ot date de najzzance

Mationalite

MNumeére da compte en bangque

Sriuation famuliale (Celibatarre, mana, ...

MNombre d'enfant et laur dge

Statut zctuel (Chimage, intérimaira,
mutnells,...)

81 chimage depuiz quand®

Moven de deplacement

Voiture — bus — frain — vélo - moto

Etudes

Emploms précedants

Pozzibilite da flexibilits QOui - Non
Inzenphion cher Itzmjobs” O - Hon
Taulle* E-M-L-XL
Specaficites® Dromtier — Gaucher

Fumeur — Non fumenr®

En remplizzant ce document, vous acceptez que ces donnéda: solant fraitées en imferme dans la
cadre du recrutement et qus certammes de ces données solent, sventuellement, commumniguées a

I'agence d'intérim afin de réalizer voire mzeription.

Date

Signature

L Agzenca Interim avee lagualle nous travaillons, nous vous domnerons le: rensaiznements en

temps voulu pour aller vous msenre.




B ) dhu 01/2000

MAT: 024092021

Eﬁ@'\n. DOSSIER D'INSCRIFTION QUVRIER(E)

Pagz fide 12
FART OF WMol

Questionnaire d’évaluation : Ouvrier(e)

Avant I'essai

1. Quelle est votre motivation & venir chez A&M 7

2. Comment connaissez-vous notre enfreprise ? Quelle esf, pour vous. sa branche
o activité 7

3. Quattendsz-vous du poste de travail qui vous sera proposé ?

4. Comment avez-vous surmonté  les  difficultés renconfrées dans  volre  passé

professionnel ou dans vofre vie quotidienne 7 Décrivez vos comportements face & ces
difficultés.

5. Quels éléments da votre vie privée seraient un obstacke & 'horaire de fravail ?

6. Préférez-vous travailler seul{e) ou en équipe 7 Pourquai ?

7. Qu'est-ce qui est important pour vous dans le travail 7

& Selon vous, quels sont vos atouts pour travailler chez nous 7




ANNEXES 4 : LE QUESTIONNAIRE FOURNI LORS DE LA PERIODE D’ESSAI

PA

[ﬁg'\ﬂ. DOSSIER D'INSCRIFTION OUVRIER(E)

RT OF PPals

Few 0 du 012000
MAT: 02/09/2021

Page Tde 12

Questionnaire d’évaluation : Ouvrier{e)

Aprés I'essai

Le poste de travail qui vous a 2té propose, correspondsit-il 2 vos attentes 7

. Quiavez-vous retenu du poste gue vous avez ooocups 7

Prefarez-wous un horaire 4 temps plein ou & femps partiel 7 Pourquei 7

5l y a un mangue d'effectif {un sbsent) ouw une hausse de production et que l'on a
besoin de vous sur un autre poste. Pour vous, est-ce plutét un probléme ou bien une

possibilité de polyvalence (de faire autre chose) 7

Préfarez-vous travailler s2ul{e) ou en équipe 7 Pourguoi ?

Dans nofre entreprise, nous avons besoin d'effectif {d'un personnel} rapide et efficace.

Pensez-vous y parvenir 7




ANNEXES 5 : L’OFFRE D’EMPLOI DE LA FONCTION D’UN OUVRIER EN PRODUCTION

OUVRIER(ERE) DE PRODUCTION (H/F/X)
BLANCHISSERIE BASSE MEUSE VOTTEM

Informations générales

Nombre de postes demandés 1

Catégorie de métier Blanchisseur industriel (Opérateur au pliage)
Secteur d'activité Blanchisserie/teinturerie

Lieu(x) de travail e VOTTEM

LIEGE
[ARRONDISSEMENT]

Votre fonction Nous recherchons du personnel de production
afin d'assurer le triage et le lavage du linge sale,
mais aussi le repassage, le pliage et le
conditionnement du linge propre d'hétels ou de
restaurants.

Profil du candidat
Permis de conduire e [B] Véhicules < 3,5 tonnes et 8 places maximum

Description libre Nous recherchons des personnes courageuses,
motivées et flexibles.

Une expérience en milieu industriel est un plus.

Caractéristiques

Régime de travail Temps plein de jour

Contrat L.
Intérimaire

Entité BLANCHISSERIE BASSE MEUSE
Nom de la personne Mme ROSSI Jessica
Adresse Rue du Fond des

Fourches 154041

Herstal
BELGIQUE
E-mail jessica@a-mlocation.be
URL https://www.a-mlocation.be/

Modalités de contact Envoi des candidatures uniquement par mail


mailto:jessica@a-mlocation.be
http://www.a-mlocation.be/

ANNEXE 6 : EVOLUTION DU VOLUME DE PRODUCTION ENTRE 2020-2022

SEM. 1 SEM.2 SEM. 3 SEM. 4

SEM.5

149019 134641 104221 114201
38555 37085 34743 35486
138771 105669 84430 85131

SEM. 7 SEM. 8 SEM. 9 SEM. 10

SEM.11  SEM.12  SEM.13

136852 149598 141454 130956 120243 72067 7890

60476 65308 54324 468

18 47061 55333 62966

112795 116002 120874 121829 119804 127834 135465
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