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Résumé 

Ma a Te h ologies e e  ai , est u e so i t  d’i g ie ie et de o seil 
spécialisée en micro- a ote h ologies et s st es e a u s a e  l’a itio  de de e i  
leader national de la recherche et du développement externalisé dans ce domaine. Maya 

accompagne chaque jour les clients dans leur programme de R&D, de la conception des 

te h ologies jus u’à leu  i dust ialisatio . Les ingénieurs Maya sont des profils aux 

compétences uniques, rares et très diversifiées. Ces compétences clés nécessaires à la 

perfo a e de l’e t ep ise so t de plus e  plus a es su  le a h  du t a ail. 

Tout o e de o eu  e plo eu s, Ma a fait fa e aujou d’hui à des diffi ult s de 
recrutement de profils aux savoirs faires et savoirs être spécifiques. Par ailleurs, les acteurs de 

l’e t ep ise aujou d’hui issus de la g atio  Y ’o t pas les es atte tes à l’ ga d de 
l’e t ep ise. Fa e à es o stats les e t ep ises doi e t e ett e e  uestio  et e ou ele  
leurs outils de gestion des talents pour identifier, attirer, recruter, intégrer et fidéliser les 

hauts pote tiels. Puis ue l’e t ep ise pa faite ’e iste pas, Ma a Te h ologies alg  de 
nombreuses actions déjà mises en place, a encore des défis à relever.  

 

Abstract 

Maya technologies is a company of engineering and consulting born in 2007 and 

specialized in micro technology and embedded software system. Maya has the ambition to 

become the national leader of the externalized research and development in this 

environment. Every day, Maya support its customers in developing to o o ’s te h ologies. 
E gi ee s’ specifics skills are the key of Ma a Te h ologies’ pe fo a e. U fo tu atel  these 
skills are rare and start to miss. 

As a lot of employers, Maya face difficulties to recruit people with specific knowledge 

and commitment. Moreover, today employees are from the generation Y and have different 

expectations from their company. Nowadays, companies have to question and renew their 

tale t a age e t’s tools i  o de  to ide tif , att a t, e uit, i teg ate a d keep those high 

pote tials. The pe fe t o pa  does ’t e ist a d despite its effo ts a d its se e al a tio s 
Maya technologies has again lot of challenges to meet. 
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Introduction 

En 2012, une enquête publiée par Kelly démontre que 32% des français «pensent 

f ue e t à ha ge  d’e ploi». Par ailleurs le contexte économique étant de plus en plus 

o ple e et o u e tiel, la pe fo a e d’u e e t ep ise epose aujou d’hui 

essentiellement sur la qualité et le niveau de compétences de ses salariés. La problématique 

qui se pose donc aujourd’hui au  DRH est o e t o se e  les sala i s l s de l’e t ep ise 

et recruter les talents de demain (Falcoz, 2012). Dans une enquête publiée en Décembre 

, le a i et de o seil i te atio al He itt, lasse L’O al e  p e i e positio  pou  sa 

politique de détection, de promotion et de développement des talents (L’O al, . U e 

telle réussite est essentiellement due à la forte implication de la direction pour le recrutement 

des talents, pour les pe spe ti es d’ olutio  et de d eloppe e t pe so nel au sein de 

l’e t ep ise et pou  l’ad uatio  e t e la u atio  et le pote tiel ide tifi  Tale t o, 

2012). 

Le « talent » est un concept très hétéroclite, pour lequel il est difficile de trouver une 

définition unique. Selon le Larousse (2013), un talent est une aptitude, une capacité 

particulière à faire quelque chose. Une personne est considérée comme un talent dès lors 

u’elle poss de des o p te es a es et sp ifi ues ue l’e t ep ise souhaite atti e  et 

fidéliser. La plupart des entreprises ne donnent pas de définition formelle au terme «talent» 

car cela impliquerait la présence de salariés talentueux et de collaborateurs dépourvus de 

talents (Talentéo, 2012). 

R. Vardanega, ancien président du directoire de PSA Peugeot Citroën cité par Talentéo 

(2012) préfère, lui, parler de « graduation des talents ». Alors que, pour V. Dusser, directrice 

des Relations Ecoles et du Recrutement France chez L’O al u  tale t est u  « un leader 

o u i a t, se si le au tie  de la eaut  et à la se so ialit , ui t oig e d’u  esp it 

d’i ovatio  ou de ativit , et d’u e v aie i d pe da e d’esp it ». Quant à M.Thévenet co-

auteur avec C. Dejoux du livre La Gestion des tale ts, la GRH d’ap s-crise (2010), un talent 

représente « une combinaison rare de compétences rares, un individu hors-norme dont les 

compétences exceptionnelles ne figurent pas sur les référentiels métiers préétablis par les 

entreprises ». Au sei  de l’e t ep ise Ma a Te h ologies, un talent est incarné par « une 



8 

 

Rose LIMOU                          Mémoire de stage Maya Technologies – Master 1 RH IAE Grenoble 2013. 

pe so e e e plai e, e  te e de alisatio s et de o po te e t, ’est-à-dire identifiée par 

ses oll gues o e u e f e e, u  poi t d’appui, et o e u e personne que la direction 

peut ite  o e e e ple au sei  de l’e t ep ise. C’est do  u  olla o ateu  e o u 

te h i ue e t da s so  tie  et do t l’e gage e t pou  l’e t ep ise se t aduit pa  u e 

volonté de partager, de transmettre, dans un esprit de solidarité et de développement de la 

performance. Un « talent » a aussi la volonté permanente de progresser personnellement et se 

alise e  o t i ua t au p og s olle tif ; il a la apa it  de se p ojete  da s l’ave i , il est 

a teu  et à l’i itiative da s la construction de son avenir et de celui du collectif auquel il 

appartient. » selon JC. Martin, DRH de Maya Technologies. 

Maya Technologies, e e  ai , est u e so i t  d’i g ie ie et de conseil 

spécialisée en micro- a ote h ologies et s st es e a u s a e  l’a itio  de de e i  

leader national de la recherche et du développement externalisé dans ce domaine. La PME a 

réalisé e   u  hiff e d’affai e de  illio s d’eu os et o pte aujou d’hui 35 clients 

dont une vingtaine de grands comptes de renommée internationale comme Schneider 

Electrics, STMicroelectronics, Intel, Thales, etc.  

Maya Technologies accompagne chaque jour les clients dans leur programme de R&D, 

de la conception des technologies jus u’à leu  i dust ialisatio . Ma a Te h ologies est 

i pla t e su   sites st at gi ues d’i o atio  te h ologi ue, G e o le, Valence, Sophia 

Antipolis, Toulouse, Aix en Provence et Paris) choisis en fonction de leur dynamisme 

économique. Aujou d’hui Maya Technologies compte 150 collaborateurs et vise en 2013, 

augmenter ses effectifs pour un chiffre d’affai e gale e t sup ieu .  

Les ingénieurs salariés chez Maya Technologies ont des profils aux compétences 

uniques, rares et très diversifiées. Pour Maya Technologies une politique de gestion des 

talents est u  e jeu de pe fo a e a  l’ tendue de l’off e de l’e t ep ise d pe d de la 

diversité des compétences de ses i g ieu s. Le d eloppe e t, la p e isatio  de l’a ti it  

de Maya est tributaire du nombre de clients ui est d’auta t plus g a d si le nombre de 

compétences différentes est large. En effet, attirer, recruter mais aussi fidéliser des 

compétences clés au sein de sa structure est pour Maya un enjeu crucial qui ne peut être mis 

de ôt  à ha ue tape de s le tio  ou d’i t g atio  de ses salariés. Ces problématiques font 

d’ailleu s l’o jet de otes de se i es e o es pa  l’ uipe espo sa le des essou es 
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humaines à tous les a age s afi  d’a lio e  uotidie e e t leu s p ati ues de 

recrutement et de management.  

De plus da s u e d a i ue d’a lio atio  o ti ue, l’ uipe RH au sein de Maya 

Technologies souhaite en 2013 développer et perfectionner ses outils de gestion des talents. 

Ce oi e s’effo e a de po d e à la p o l ati ue sui a te «Dans quelle mesure, dans 

un secteur concurrentiel une politique de gestion des talents permet aux entreprises 

d’aug e ter et de pére iser leur activité ?». En faisa t tout d’a o d u  tat des lieu  des 

difficultés rencontrées par les entreprises telles que Maya, ce mémoire étudiera également ce 

ue Ma a Te h ologies et e  pla e aujou d’hui pou  ele e  es d fis. Et pou  fi i , e 

mémoire tentera de formuler quelques préconisations pour guider Maya Technologies dans 

sa volonté de mettre en place une politi ue de gestio  des tale ts, g â e à l’o se atio  de e 

ue d’aut es e t ep ises ette t e  pla e. 
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I. MAYA TECHNOLOGIES, une jeune entreprise qui se 

développe. 

a. Quel type de structure ?  

Maya Technologies est structurée de façon fonctionnelle ; la structure fonctionnelle 

est préconisée par Taylor (1856- , l’auto it   est di is e pa  fo tio . La direction 

générale (Organisée en CODIR depuis mai 2013) est décisionnaire et détermine la stratégie du 

groupe, se charge de la diffusion et de la bonne application des processus. Maya technologies 

est organisée en 3 départements basés sur des segments stratégiques ; Business Unit 

Hardware, BU Software et les fonctions support. Il y a 9 managers répartis sur différentes 

zones géographiques mais également en fonction de leur spécialité et de leur expertise 

(Hardware et Software). Chaque manager est  garant du bon fonctionnement de sa Business 

Unit et so  uipe d’i g ieu s lui est rattachée hiérarchiquement. Sa fonction est constituée 

d’u e pa tie o e iale, d’u e pa tie recruteme t et d’u e partie management. 

 

b. Une stratégie d’entreprise pensée dès sa création. 

Avant la création de Maya Technologies, les deux associés P. Mattia et M. Donikian 

a aie t pou  a itio  de e  u e PME solide isa t à te e le statut d’ETI e t ep ise de 

taille moyenne entre 200 et 5  e plo s . Aujou d’hui, cette volonté de développement 

est restée la même.  

Du a t les t ois p e i es a es, Ma a Te h ologies s’est d elopp e au sein de 

Grenoble, un secteur très dynamique en terme d’innovation. Maya a ainsi conquis des parts 

de marché importantes avec des grands comptes comme STMicroelectronics et le CEA-Leti. A 

partir de 2009, Maya Technologies s’est d elopp e a e  l’ou e tu e d’u e a te e à Sophia 

Antipolis. La même année Maya a profité du désengagement de Texas Instrument pour 

recueillir de nombreux talents et grandir encore davantage.  

En 2010, a eu lieu u  s i ai e d’e t ep ise ui a ait pou  ut d’i t g e  tous les 

salariés Maya au pla  d’a tio  de développement, pour les trois prochaines années. 
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Ce s i ai e a ait pou  a itio  d’ la gi  so  off e aup s de ses lie ts, en se 

e da t apa le d’a o pag e  u  p ojet de R&D da s sa totalit . U e GPEC adapt e a t  

mise en place pour pouvoir supporter ce projet ambitieux. 

En 2011, Maya Technologies réalise sa première acquisition : PSI Electronics, une 

société aixoise spécialisée dans la R&D en microélectronique. Ce qui a permis à Maya de 

s’i pla te  à Ai -en-P o e e et à Toulouse ais su tout d’ la gi  e o e da a tage so  off e 

vers les technologies spatiales et aéronautiques.  

 

c. Quelle stratégie pour l’avenir de Maya Technologies ? 

Après une croissance de 617% en 6 ans récompensée par le classement Deloitte 

Technology Fast 50, le plan stratégique mis en place en 2013 lo s d’u  s i ai e a e  tous les 

salariés: « Maya 2016 » vise un développement international pour favo ise  l’e ploi des 

meilleurs ingénieurs du secteur de la haute technologie. Maya Technologies accueille en 

permanence de nouveaux ingénieurs et consultants, de nouveaux business managers, pour 

des projets innovants et des perspectives de carrière enthousiasmantes. 

Dans le cadre de cette stratégie de développement externe, Maya Technologies 

rachète, en 2013, AES Embedded Systems, une autre société aixoise de conseil et ingénierie, 

spécialisée notamment dans les logiciels embarqués.  

L’e t ep ise e isage de g a di  ai si e  dou la t so  a ti it  et ses effe tifs d’i i à 

2016. P. Mattia, esp e attei d e u  hiff e d’affai es de  à  illio s d’eu os et o pte 

embaucher 150 ingénieurs et managers en trois ans, au siège et dans les agences. 

 

d. Une culture d’entreprise très forte. 

Chaque manager signe au début de son contrat une charte de management dans 

la uelle il s’e gage à t e « acteur et porteur, au quotidien, des valeurs et de la culture de 

Maya Technologies ». Les g a des aleu s de l’e t ep ise so t la t a spa e e, la si it , le 

respect, la courtoisie et les paroles tenues. Tout est fait chez Maya pour favoriser au quotidien 

la communication et une meilleure ambiance de travail. Chaque jour, les dirigeants soignent 
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l’i t g atio  des ou eau  e us et œu ent pour faire de Maya une entreprise où il fait bon 

vivre.  

 

e.  Une approche RH différente et innovante. 

La gestio  des Ressou es Hu ai e est au œu  de la st at gie des dirigeants de 

l'entreprise qui souhaitent faire de Maya un interlocuteur incontournable du secteur mais 

aussi, et surtout, une entreprise dans laquelle les salariés souhaitent travailler et rester. En 

effet, P. Mattia, fondateur et président de Maya Technologies sait que « La véritable raison 

pour laquelle Maya est sortie du lot, ’est sa politi ue de Ressou es Humaines. Maya a su 

attirer des talents grâce à un esprit très Start-up proche des salariés, opposé à celui des grands 

groupes, et grâce à des convictions de management fondées sur la motivation et la 

participation et des éléments de rémunération adaptés. ». Avant même la création de la 

société, les fondateurs de Maya ont travaillé avec des Ecoles d'ingénieurs, des jeunes 

diplômés et des associations d'anciens élèves, pour créer une politique de ressources 

humaines sur mesure. Maya Technologies a choisi de faire la différence en se construisant sur 

des valeurs uniques dès sa création, cette différence ’est le a age e t pa ti ipatif 

appliqué au quotidien par tous. Ma a Te h ologies a hoisi d’ t e u e e t ep ise g euse 

avec ses salariés, grâce à un package rémunération et des avantages sur le marché, une 

motivation à la participation et une prévoyance santé, ai si u’u e utuelle. La politique RH 

de Maya Technologies est gagnante car elle réussit à concilier les exigences du monde 

économique avec les attentes et la satisfaction des salariés grâce à de bonnes conditions de 

travail, une rémunération juste, de la reconnaissance et des possibilités d’ olutio  i te e. 

 

Dans le cadre de sa stratégie de développement élaboré dès sa création, Maya 

Technologies se heurte aujou d’hui à de nombreuses problématiques pour identifier, recruter, 

intégrer, et fidéliser ses compétences clés. Or, comme vu précédemment, la gestion des 

talents au sein de Maya Technologies est un enjeu de performance à côté duquel l’e t ep ise 

ne peut pas passer. Par ailleurs, ces difficultés sont également constatées par d’aut es 

e t ep ises ui he he t aujou d’hui à recruter et fidéliser des compétences rares. 
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II. Des difficultés rencontrées par de nombreuses entreprises en 

recherche de compétences clés. 

a. Une gestion des talents difficile due à des profils pénuriques. 

Ma a Te h ologies o state ue les tudia ts so ta t des oles d’i g ieu s so t de 

moins en moins nombreux. O  e a ue aujou d’hui, su  le a h  du t a ail, u  d alage 

e t e le o e d’off es d’e ploi et le o e de pe so es ualifi es et apa les de 

correspondre à ces offres. E  effet, aujou d’hui les oles d’i g ieu s au  fili es te h i ues 

’a i e t pas à attirer suffisamment de jeunes étudiants. Par ailleurs, les formations se 

ultiplie t et l’o ie tio  des tudia ts devient de plus en plus complexe. fFce à cette 

complexité les étudiants favorisent davantage les formations généralistes. En effet, dès leurs 

d uts p ofessio els, les tudia ts aujou d’hui e se di ige t pas e s u e a i e u i ue et 

durable mais vers une carrière multiforme et ils ’h site t plus à ha ge  de se teu  

d’a ti it , d’o ga isatio , de tie  C. D jou , 2010). 

 Il devient de plus en plus complexe de recruter de nombreux profils spécifiques. Une 

difficulté à recruter non seulement constatée par Maya, mais aussi par 33% des employeurs 

français. De plus, les emplois requérant des compétences technologiques sont de plus en plus 

o eu  aujou d’hui e   et les fo atio s ta de t à s’adapte  à ette d a i ue 

(ManPower Group, 2013). Près de 4 employeurs sur 10, estiment que cette pénurie des 

compétences aura un impact sur leurs activités et Maya Technologies pa tage aujou d’hui ce 

sentiment.  

 

b. La génération Y, une génération qui n’a pas les mêmes attentes. 

Selon les sociologues, la génération Y regroupe les personnes âgées entre 20 et 30 ans. 

Il s’agit d’u e g atio  e a e  les ou elles te h ologies et ha itu e à t e o sta e t 

connectée. Toutes les études sociologiques faites sur ce sujet nous apportent des éléments de 

réponses et permettent de mieux comprendre le fonctionnement, les particularités et les 

attentes de ces « jeunes » candidats.  
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U e e u te e e pa  le g oupe Deloitte s’est i te og e su  la isio  des jeunes de 

la génération Y su  l’entreprise ; la ajo it  d’e t e eu  souhaite travailler en équipe (88%) ; 

67% préfèrent un management participatif et un manager avec des qualités relationnelles 

plutôt u’u  a age e t di e tif. Cette e u te le ue e l'a ge t e suffi a pas à 

fidéliser les meilleurs, désormais les deux p e ie s fa teu s d’att a ti it  so t l'i t t du 

travail – du poste et le développement et l’ pa ouisse e t pe so el.  

La génération Y a des valeurs et des attentes nouvelles. Cette génération souhaite que 

son travail soit agréable, sans contraintes, ni conflits C. Dejou , . L’e t ep ise doit 

permettre à ces « jeunes candidats » de se d eloppe  et d’ t e e o us da s leu s 

spécificités, pour lui être fidèle. Les jeunes de moins de 30 ans ne sont plus à la recherche 

d’u e o atio , d’u  e ploi de lo gue du e ais d’u e « s ue e d’ave tu e de vie » 

(G.Faure, 2013). L’i t t pe so el de es ou eau  sala i s passe a a t tout ; « Lorsque le 

jeu e sala i  veut p e d e des va a es il les p e d sa s se de a de  si la p iode s’  p te »  

(G. Faure, 2013). La génération Y est une génération individualiste qui aspire à travailler moins 

et ieu , esse t u  esoi  d’i diatet  et d sire contribuer au développement de son 

environnement (J. Develle, 2013). Finalement il faut remarquer que cette génération Y est en 

adéquation avec la thématique de la gestion des talents qui valorise individuellement le 

meilleur de chacun. 

Face à ces constats et au besoin urgent de compétences, de talents, Maya 

Technologies adapte ses modes de management. Pour les années à venir, Maya Technologies 

mise sur une évolution de ses méthodes de gestion des talents, qui sera profitable à tous ses 

salariés et à ses futurs salariés. Pour mettre en place une politique de gestion des talents 

plusieurs actions doivent t e ises e  œu e au i eau o ga isatio el afin de définir, 

identifier, attirer, recruter, intégrer, manager et fidéliser les hauts potentiels au sei  d’u e 

entreprise. 
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III. La gestion des talents Chez Maya Technologies aujourd’hui  

 

a. Définir et identifier les talents dont l’entreprise a besoin 

aujourd’hui et demain. 

R ussi  u  e ute e t ’est a a t tout sa oi  d fi i  les o p te es do t 

l’e t ep ise a esoi  aujou d’hui et de ai . Cette tape t op sou e t ou li e pa  les 

e uteu s est pou ta t i dispe sa le pou  i i ise  le is ue d’ he s du e ute e t. 

Cette étape est nécessaire pour fixer les exigences en terme de savoir être et de savoir-faire 

et pour permettre une bonne adéquation entre le besoin et le candidat. La réussite de 

l’i t g atio  du futu  sala i  dépendra de cette étape cruciale (Modes RH, 26.03.2013). 

Chez Maya Technologies, chaque réunion hebdomadaire, entre les managers et la 

respo sa le e ute e t, pe et d’a al se  les ou eau  esoi s lie ts et d’ ha ge  su  

les nouveaux candidats rencontrés. De plus u e d fi itio  du a didat i le de l’e t ep ise a 

été pensée et réalisée en fonction des aleu s de l’e t ep ise. Cette d fi ition du profil type a 

fait l’o jet d’u e ote de se i e diffusée par mail auprès de tous les managers pour leur 

servir de support dans leurs recrutements. En effet, au-delà de ses compétences techniques, 

de ses aptitudes et de ses expériences, le candidat cible pour Maya Technologies doit être un 

ita le a teu  au se i e du lie t, a oi  u e pe so alit  o pl e tai e, s’adapte  au  

situatio s diff e tes, t e i pli u  et fai e p eu e d’u  e tai  esp it d’ uipe.  

Le candidat cible défini par Maya Technologies, est idéalement un ingénieur en 

microélectronique et/ou systèmes embarqués de niveau Bac +5 avec entre 2 et 5 ans 

d’e p ie e. La populatio  is e pa  Ma a Te h ologies intègre majoritairement les 20 – 30 

ans, appelés généralement : la génération Y. Les profils recherchés par Maya Technologies 

sont considérés comme spécifiques et pénuriques, il est donc nécessaire à l’e t ep ise de se 

rendre visible et attractive pour attirer les candidats potentiels. 

 

b. Etre visible pour attirer les hauts potentiels. 

S. Rivière (avril 2012), fondateur de Talentéo confie que « Le apital hu ai  fait l’o jet 

d’u e elle o u e e e t e les e t ep ises », qui doivent donc se montrer attractives et 
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capables de fidéliser ces salariés clés. Pour être attractives mais surtout visibles, les 

entreprises doivent envahir les canaux de communication.  

On peut o state  aujou d’hui ue lo s de la e he he d’e ploi, les o po te e ts 

ha ge t. Les he heu s d’e ploi so t de plus e  plus p se ts sur internet (job-board, 

réseaux so iau … , les entreprises ne reçoivent plus du tout de candidatures par courrier. 

Aujou d’hui il se le esse tiel pou  les e t ep ises de s’adapte  à es nouveaux 

comportements, en développant leur présence sur les réseaux sociaux (Facebook, Twitter, 

Tu l , Viad o, Li kedI …  et en diffusant des offres sur les job-board (APEC, Monster, 

R gio Jo , Keljo … . 

Qu’ils le veuillent ou non, les DRH so t o f o t s à l’e plosio  des dias de 

o u i atio  et des sou es d’i fo atio s. Pa  o s ue t, selo  T Cha di   le 

se i e RH se doit d’ t e le œu  de ette t a sfo atio  digitale et informationnelle. 

Cepe da t les e t ep ises so t e o e aujou d’hui t op f a tai es et ti e tes à aborder le 

sujet des réseaux sociaux. Pourtant 90% des utilisateurs des réseaux sociaux dit 

« professionnels » s’  e de t pou   t ou e  des off es d’e ploi et y postuler (Adecco, 2012).  

Face à ce constat et pour remédier au problème de pénurie des candidats, Maya 

Te h ologies a d id  d’i esti  les réseaux sociaux professionnels pour être visible et 

recruter ces profils spécifiques. Pou  ela l’e t ep ise a pris contact en mai 2013 avec Viadéo 

et LinkedIn, les deux réseaux sociaux professionnels les plus utilisés par les personnes en 

recherche active. Le choix de Maya Technologies de se tourner vers les réseaux professionnels 

s’est fait e  aiso  de la fo te p se e du p ofil i le su  es seau . E  effet, % des 

jeu es diplô s des oles d’i g ieu s so t e e du site Viad o et  i g ieu s 

Li kedI  o t isit  le p ofil d’u  des e plo s de Ma a Te h ologies (annexe 3).  

Il faut savoir que sur les réseaux sociaux professionnels environ 83% des membres sont 

e  eille, ’est-à-di e u’ils e so t pas e  e he he a ti e d’u  e ploi ais este t ou e ts 

aux opportunités (annexe 3). Afin de trouver et mobiliser ces membres passifs, les recruteurs 

doivent changer leur façon de recruter. Les recruteurs adoptent de plus en plus le 

recrutement 2.0, le recrutement par les réseaux sociaux. Désormais, le recrutement 1.0, 

recrutement par annonces et job-boards, ’est plus l’u i ue o e  utilis  pa  les e t ep ises. 



17 

 

Rose LIMOU                          Mémoire de stage Maya Technologies – Master 1 RH IAE Grenoble 2013. 

Afi  d’a lio e  so  i age e plo eu , il est possi le d’a hete  su  es seau  

sociaux, une « page Entreprise » ou « career page » qui permettrait d’atti e  des a didats 

pote tiels. Cette page est u e it i e pou  l’e t ep ise, ui lui pe et de sus ite  l’i t t des 

tale ts passifs a a t e d’e t e  e  o ta t a e  lui a e e 2 et 4) 

Sur ces pages dédiées aux entreprises ont peut y trouver des témoignages de salariés, 

les e s de l’e t ep ise, des a ti les pa us da s la p esse, u  lie  e s le site de l’e t ep ise, 

des id os ais aussi et su tout des off es d’e ploi p opos es pa  l’e t ep ise (annexe 4). 

Aujou d’hui Ma a Te h ologie a a het  une page entreprise sur le site Viadéo pour pouvoir 

fai e la p o otio  de l’e t ep ise, pour faire de la recherche de candidats au sein de la 

Cvthèque et pour diffuser auprès des internautes des off es d’e plois. Le ôle du se i e 

e ute e t est aujou d’hui de fai e i e ette page et de e ou ele  les off es d’e ploi. 

Maya Technologies a également une page entreprise gratuite sur LinkedIn. De plus, par 

a ue de te ps, Ma a Te h ologies ’a pas de o pte T itte , epe da t ia le o pte 

personnel du DRH, J.C. Ma ti , Ma a diffuse guli e e t des off es d’e ploi. 

Aujou d’hui les seau  so iau  so t de plus e  plus utilis s pa  l’e se le des 

salariés, quel que soit leur âge, mais la majorité des utilisateurs de ces réseaux sont les jeunes 

diplômés. Afin de se rendre visible auprès de cette population difficile à capter, Maya 

Technologies participe également à des forums et des salons de g a des oles d’ingénieurs. 

Ces relations avec les campus permettent à Maya Technologies de promouvoir ses atouts 

auprès des étudiants et de leur fournir une vision claire de ses métiers et de son 

environnement, avant même que ces derniers y postulent. De plus ces divers partenariats et 

es i te e tio s pe ette t à Ma a Te h ologies d’ide tifie  les tale ts e  a o t. Il règne 

cependant une rude concurrence entre les entreprises pour assister aux salons organisés par 

les meilleures écoles car seules les entreprises partenaires peuvent y participer. Et le plus 

souvent les PME ne signent pas ces partenariats au profit de grands groupes, car ces 

partenariats sont très coûteux.  

Fai e plusieu s d a hes pou  se e d e isi le su  le a h  de l’e ploi ’est pas 

suffisant, tout comme un p oduit de o so atio , l’e t ep ise doit soig e  so  image de 

marque pour la rendre séduisante et intéressante pour attirer les meilleurs salariés. 
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c. Développer une marque employeur attractive 

Aujou d’hui u e a ue e plo eu  effi a e passe s st ati ue e t pa  u e e-

réputation soignée. Soigner sa réputation numérique est primordial quand on sait que 87% 

des candidats font leurs recherches en ligne avant de postuler (RégionJob, 2012) et que parmi 

ces candidats, 80% postulent car ils ont entendu ou vu des informations positives (S.Rivière, 

2013). Afin de sensibiliser ses managers su  l’i pa t de la marque employeur visible sur 

internet, le service recrutement de Maya a diffusé une note d’i fo atio  sur l’e-réputation 

(annexe 5). Maya Technologies travaille davantage sa marque employeur et met en place des 

actions concrètes pour être mieux référencée sur Google : 

  Page employeur sur les reseaux sociaux professionnel (Vidéo et LinkedIn) 

 Accès recruteur Viadéo 

 Interviews de P. Mattia dans la presse 

 Un nouveau site internet en cours de création 

 Un page Wikipedia en cours de réalisation  

Maya Technologies soigne donc ses communications afin que les informations lues sur 

la première page de Google (Cf : opie d’ a  i-dessous ; lo s u’o  tape « Maya 

Technologies » dans la barre de recherche de Google) soient positives.  
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d. Recruter les bons profils 

Après avoir développé et soigné sa a ue e plo eu , l’e t ep ise e peut pas se 

permettre de faire des erreurs de recrutement car « les e eu s de e ute e t d’aujou d’hui, 

font le turn-over de demain » (B. Chaminade, 2003). La réussite de l’i t g atio  et de la 

fidélisation des meilleurs profils dépend majoritairement des personnes recrutées et des 

procédures utilisées. Ainsi recruter des talents peut conduire les entreprises à repenser leurs 

modes de recrutement et à développer de nouveaux outils, notamment pour attirer et retenir 

la génération Y. 

Afi  d’ ite  les e eu s de e ute e t Maya Technologies a mis en place un 

processus de recrutement que chaque manager doit respecter. Le premier entretien a lieu 

avec un manager pour valider les compétences techniques et fonctionnelles du candidat. Le 

deuxième entretien avec le service recrutement permet de valider l’ad uatio  a e  le poste 

p opos , so  i t t pou  l’e t ep ise et ses apa it s d’adaptatio , d’i t g atio  et 

d’ olutio  da s l’e t ep ise.  

Pour maintenir une dynamique de travail et une bonne réactivité aux demandes 

clients, les managers et le service recrutement de Maya réalisent quotidiennement des 

entretiens afin de maintenir un « vivier » de candidats potentiels. 

 

e. Manager au quotidien les talents au sein de l’entreprise 

Maya Technologies a choisi de se démarquer en faisant vivre au quotidien la diversité. 

En effet, Ma a Te h ologies o pte aujou d’hui u e dizai e de atio alit s différentes au 

sein de ses équipes. Etant habitué par les recrutements de salariés étrangers, le service 

recrutement accompagne tant que possible les futurs salariés de Maya dans leurs démarches 

administratives, parfois fastidieuses. De plus, Maya tente de favoriser la mixité au sein de ses 

équipes, alg  les diffi ult s d’e au he  des fe es da s e do ai e seule e t  

femmes sur 150 salariés). 

Le management adopté chez Maya Technologies est un management de proximité, un 

management participatif où les salariés sont invités à partager leurs opinions. Par ailleurs, 

Maya Technologies organise tous les 3 ans un séminaire pendant lequel tous les salariés se 
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u isse t pou  fl hi , e  petit g oupe de t a ail, à l’a e i  de leu  e t ep ise. Les 

meilleures id es so t ete ues pou  ta li  u  pla  d’a e i  ui do e a l’o ie tatio  

stratégique de Maya Technologies pour les 3 années à venir. Le pla  d’a tio  d id  lo s du 

s i ai e e   est aujou d’hui a he  et u  ou eau pla  de d eloppe e t est en cours.  

Par ailleurs, tous les trimestres, la direction et les salariés de Maya Technologies se 

u isse t pou  ha ge  su  le pla  d’a tio  e  ou s et su  toute so te d’i fo atio s su  

l’a ti it  de Ma a Te h ologies p ojets e  ou s, ou eau  lie ts . Cela permet aux 

ingénieurs de rester i fo s su  l’a ti it  de leu  e t ep ise et de e o t e  leu s oll gues 

u’ils e o aisse t pas fo e t lo s u’ils so t e  issio  au sein des entreprises clientes. 

Ces réunions et ces séminaires permettent à Maya Technologies de garder le lien avec ses 

i g ieu s et de e fo e  leu  se ti e t d’appa te a e à l’e t ep ise. 

 

f. Développer et fidéliser les salariés. 

 Selon une enquête réalisée par Robert Half en 2010, auprès de 3 052 DRH et 

directeurs financiers dans 13 pays, les 3 outils de fidélisation les plus utilisés par les 

entreprises sont les horaires flexibles, la formation et les programmes de gestion de carrière 

(V. Grosfillex, 2010). 

Offrir des perspectives d’ olutio  à ses sala i s est également un moyen pour 

l’e t ep ise de fid lise  ses olla o ateu s. M. Carnet (2010) affirme u’il est essai e de 

« faire grandir les collaborateurs ». E  effet, d eloppe  l’e plo a ilit  des sala i s, pe et 

de les sécu ise  et d’assu e  leu  fid lit  D. Moriez., 2012). Par ailleurs, B. Chaminade (2003) 

précise que la fidélisation des salariés ne consiste pas à contenter leurs attentes au fur et à 

esu e ais à les a ti ipe  pou  pou oi   po d e de faço  p e ti e. Afi  d’a ticiper les 

attentes des salariés et d’a o pag e  leu  olutio , il est essai e aux entreprises de 

réaliser des entretiens annuels et de rester à l’ oute de ses sala i s.  

Un bilan individuel est réalisé une fois par an et permet de faire le point avec le salarié 

su  l’a e pass e, en terme de alisatio  de p ojet, d’a uisitio  de ou elles o p te es, 

et d’évoquer ensemble les retours clients mais aussi d’ide tifie  les a es d’a lio atio  et de 

fixer de nouveaux objectifs à atteindre. Ces bilans soutenus par des formations, participent 



21 

 

Rose LIMOU                          Mémoire de stage Maya Technologies – Master 1 RH IAE Grenoble 2013. 

aux diverses évolutions de carrières des salariés. De plus, un des rôles du manager chez Maya 

Technologies est de surveiller l’ h a e des projets des ingénieurs de son équipe pour les 

rencontrer, faire le point avec eux sur leurs nouvelles compétences acquises au court du 

projet et idéalement leur proposer un nouveau projet qui correspond à leurs connaissances.  

Par ailleurs, D. Moriez (2012) affirme que pour développe  l’e gage e t du sala i  et 

renforcer sa loyauté il faut nécessairement tisser des liens de confiance avec les salariés. 

L’e t ep ise doit do  d’ t e oh e te e t e la p o esse d’e au he u’elle a faite au 

candidat et la réalit  de l’i t g atio  de elui-ci afi  d’ ite  toute d sillusio . Par la suite, 

l’e t ep ise de a o ti ue  à i fo e  et à e o ait e le t a ail de ses olla o ateu s.  

Afi  d’ t e oh e te dans ses démarches de gestion des compétences clés et de 

fournir toutes les informations nécessaires aux nouveaux arrivants, Maya Technologies a 

entrepris en 2013 de ett e à jou  so  li et d’a ueil ui se a li  su  une clé USB aux 

nouveaux collaborateurs. Maya Technologies souhaite le rendre attractif et le plus ludique 

possible en le plaçant également su  l’i t a et à la dispositio  pe a e te de l’e se le de 

ses salariés. 

De même, Maya Technologies tient également ses promesses en terme de « non 

mobilité » de ses salariés. Pour avoir une meilleure attractivité et pour favoriser le bien-être et 

l’ pa ouisse e t de ses sala i s, Ma a Te h ologies s’est fi e comme contrainte de ne pas 

déplacer ses ingénieurs entre les différents sites géographiques. Contrairement à d’aut es 

entreprises concurrentes, Maya offre cette stabilité et propose une mobilité géographique 

accessible sous la fo e d’u  olo ta iat.  

Pour finir, Maya Technologies  propose un package salarial très motivant : plan de 

participation aux bénéfices adossé sur le résultat net de la société, plan d'épargne entreprise 

avec abondement plafonné à 2 500 euros, rétribution des cooptations (500 euros pour un 

recrutement), et prise en charge par l'entreprise de 75% du coût de la mutuelle et de la 

prévoyance pour chaque salarié. Atti e  et e ute  les o s p ofils so t le fo de e t d’u e 

stratégie de fidélisation réussie (B. Chaminade, 2003) 

Fidéliser ses sala i s ’est adapte  les outils de fid lisatio  i di iduelle e t. Pou  ela 

il est nécessaire de détecter les motivations individuelles (augmentation de rémunération, 
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pe spe ti es d’ olutio , i estisse e t da s des p ojets…  (D. Moriez, 2012). Il faut 

cependant faire attention à ce que toutes les stratégies adoptées soient transparentes vis-à-

vis de tous les collaborateurs. Il est nécessaire pour une entreprise de rester sensible et à 

l’ oute de ses sala i s, tout e  esta t o s ie t u’u e adaptatio  des outils de fid lisatio  

individuelle est chronophage et peut susciter de nombreuses frustrations. 

La Cha e de Co e e et de l’I dust ie de Pa is o seille au  e t ep ises de 

d eloppe  hez les sala i s u  se ti e t d’appa te a e à l’e t ep ise et à ses valeurs grâce 

à u e ultu e d’e t ep ise, u e a ia e soig e et u e politi ue de o u i atio  fo te. La 

communication est en effet un outil efficace de fidélisation (Robert Half, 2012). Pour ces 

raisons, Maya Technologies a été créée et conçue sur des valeurs humaines et une culture 

fo te ui pe du e t e o e aujou d’hui et pa ti ipe t à la « fidélisation » de ses salariés. 

Pour finir, depuis maintenant un an, Maya Technologies a fait le hoi  d’ad esse  u e 

a te d’a i e sai e à ha ue sala i , arte envoyée à son domicile et le jour J. Ces cartes 

postales sont des cartes vendues par des associations (médecin sans frontières et WWF) ce 

ui p ofite à l’i age responsable et engagée de l’e t ep ise. Cela pe et au  sala i s de se 

sentir reconnus à titre individuel et de développer u  esp it d’ uipe et u  sentiment 

d’appa te a e à l’e t ep ise. 

Aujou d’hui Maya Technologies met déjà en place un certain nombre d’actions pour 

fidéliser mais également pour attirer et recruter des talents. Cependant malgré ces efforts 

Maya Technologies doit encore s’affi e  davantage pour essayer de rivaliser avec les plus 

grosses structures et réussir à attirer les meilleurs candidats au sein de son organisation. En 

o se a t e ue d’aut es e t ep ises alisent dans le cadre de leur politique de gestion des 

talents, ce mémoire souhaite donne  aujou d’hui quelques pistes novatrices et des idées 

ambitieuses à Maya pour relever les défis de demain. 
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IV. Ce qui se fait ailleurs, des défis pour l’avenir de Maya Technologies. 

Aujou d’hui de o euses a tio s so t faites au sei  des e t ep ises, da s le adre 

d’u e politi ue de gestio  des tale ts. Voi i uel ues e e ples d’a tio s o tes ue Ma a 

Technologies pourrait envisager de mettre en place à plus ou moins long terme en fonction de 

la taille et du budget de ces différents projets.  

a. Mettre en place un tutorat intergénérationnel 

Une politique de gestion des talents qui a du succès est celle qui réussit à satisfaire les 

atte tes des sala i s is à is de leu  e t ep ise. Les sala i s atte de t de leu  a age  u’il 

leur permette de se développer et de progresser en favorisant un environnement de travail 

positif. Cet enjeu stratégique est une opportunité pour de nombreux seniors au sein des 

entreprises, qui peuvent évoluer vers le rôle de « coach », « parrain » ou encore « tuteur ». 

Leur rôle est capital dans un processus de gestion des talents car ils veillent à la bonne 

intégration des nouveaux collaborateurs et permettent le transfert des meilleures pratiques 

et de leurs compétences. Du point de vue du nouveau salarié, son intégration est suivie et 

soignée, mais son évolution et son développement personnel sont également assurés. Ce 

travail intergénérationnel permet une meilleure cohabitation des générations, ce qui peut 

contribuer à limiter les risques de o flits ou d’i o p he sio s.  

Le tuto at i te g atio el a t  is e  pla e a e  su s au sei  de l’e t ep ise 

Imérys Terre Cuite. Il s’agit d’une entreprise spécialisée dans la confection de tuiles et de 

i ues pou  l’ha itat. Le capital humain est la plus grande richesse de cette entreprise et le 

préserver est essentiel à la bonne continuité d’I s. Après avoir observé ses salariés, 

l’e t eprise a conclu ue l’esse tiel des o p te es te h i ues et spécifiques était détenu 

par les salariés seniors. Pour remédier au risque grandissant de perte de ces savoir-faire, une 

politique de transmission des connaissances s’est atu elle e t ise e  pla e. L’e t ep ise a 

ainsi réussi à identifier 41 savoirs sp ifi ues do t  fo t aujou d’hui l’o jet de ce tutorat 

entre ouvriers seniors et nouveaux embauchés (Action seniors, 2009). De nombreuses 

entreprises, de taille et de se teu  d’a ti it  diff e ts, adopte t aujou d’hui la e 

démarche comme GMAC Banque, Mc Donald, Dalkia (Véolia), So i t  G ale… Pa  ailleu s, 

la mise en place du contrat de génération devrait contribuer à lier davantage les générations 

entre elles au sein des entreprises (A. Rodier, 2013). 
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Selon C. Déjoux (2010), les talents auraient un fort besoin de reconnaissance. Aussi 

l’auteu  p o ise de e  des groupes de travail dans lesquels les personnes échangeront 

leurs expériences et se reconnaîtront entre elles. C’est l’id e ue ous o fie J.Develle (2013) 

lo s u’il o seille aux entreprises de mettre en place u  tuto at à dou le se s. C’est-à-dire 

u’e  ha ge de la transmission des savoirs faire et de l’e p ie e des seniors, les juniors 

peuvent eux aussi transmettre leurs connaissances sur les nouvelles technologies, leur facilité 

à utiliser de nouvelles méthodes et de nouveaux outils. Cette démarche permet une meilleure 

intégration de ces générations et fa o ise l’adaptatio  de l’e se le des sala i s aux 

olutio s de l’e t ep ise, en diminuant le risque de résistance aux changements. 

 

b. Adopter un mode de recrutement innovant 

 Afin de diffuser une image de marque employeur positive et dynamique auprès 

du public visé (la génération Y) et de minimiser le risque d’ he  de ses e ute e ts L’O al 

a mis en place un système de recrutement innovant nommé « Re eal  L’Oréal ». Il s’agit 

d’u  Busi ess Ga e e  lig e, lancé au niveau mondial, ui pe et d’ alue  les o p te es 

des candidats grâce à une mise en situation virtuelle au sein du groupe L’O al. Les eilleu s 

participants sont invités à postuler de façon traditionnelle. Ce jeu ’a pas pou  it es la 

formatio  ou le pa ou s d’u  i di idu ; le jeu s’i t esse a a t tout au  ompétences 

pe so elles de ha u . Il s’agit pou  L’O al de d te te  les eilleu s tale ts issus de tous 

horizons. Des odules d’ aluatio  pe ette t de sa oi  de faço  o je ti e si le andidat 

correspond à la culture du groupe L’O al, a a t d’e t e  dans un process classique de 

recrutement. Pa  e jeu, L’O al s’ad esse à la g atio  Y, mobile et connectée, difficile à 

atteindre et qui ne serait pas forcément venue postuler pour la marque avec un mode de 

recrutement ordinaire. L'Oréal a ainsi pu recruter des ingénieurs sibériens alors que le groupe 

n'est pas présent là-bas. Environ 70 000 internautes se sont inscrits entre janvier 2010 et 

septe e  à la p e i e e sio  du jeu,   a didats l’o t a he  et  

recrutements (stage ou CDI) ont été réalisés grâce à ce jeu (Le petit web, 2011). Les créateurs 

du jeu estiment tout de même que le nombre de recrutés via le jeu reste faible étant donné le 

oût de l’op atio , epe da t le sultat est onsidéré comme positif, en terme de 

recrutement et d’i age (Le matin, 2012). 
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Pour finir, F. de Wazières, directeur inter atio al du e ute e t hez L’Oréal, ajoute 

que e jeu e  lig e a gale e t pou  ut d’aide  les jeu es à se p ojete  da s le o de du 

t a ail, à t a e s l’e e ple de L’O al et de sa palette de métiers. Ce qui, il espère, permettra 

plus ta d à es jeu es de s’adapte  et de s’i t g e  plus fa ile e t au o de de l’e t ep ise 

(Le petit Web, 2011).  

M e s’il semble irréalisable pour Maya Technologies de mettre en place un 

processus de recrutement de cette envergure, il est i t essa t d’o se e  e u’il est 

possi le de fai e e  te e de e ute e t des tale ts au sei  d’u  g oupe o e L’O al.  

 

c. Réorganiser le temps de travail des salariés 

T. De Coatpo t  ous dit u’il est essai e d’associer les collaborateurs à des 

projets novateurs pour éviter le travail routinier et que la génération Y accorde une grande 

importance à son développement personnel. De plus, l’e u te Deloitte  alis e 

auprès de la génération Y révèle que les jeu es atte de t de l’e t ep ise u’elle li e du 

te ps pou  la ati it  et l’i o atio . E  s’appu a t su  es axes de motivation, Google a 

réorganisé le temps de travail de ses ingénieurs et de ses développeurs en deux parties : 

- 80 % de leur temps de travail est consacré à la mission qui leur a été confiée et pour 

laquelle ils sont officiellement payés, 

- et 20 % est dédié à des recherches personnelles.  

Cette réorganisation a été pensée par Google pour réduire le taux de turn-over des 

i g ieu s ui uitte t l’e t ep ise pou  se o sa e  au d eloppe e t d’id es personnelles. 

L’i g ieu  est li e de o sa e  e te ps de e he hes pe so elles au  th es u’il 

souhaite, ais Google o state u’ils so t p es ue s st ati ue e t e  appo t a e  leu s 

domaines de compétences.  

 Ce mécanisme présente plusieurs avantages, comme celui d’atti e  de jeu es 

diplômés ui souhaite t o se e  u e pa t d’auto o ie, mais aussi des ingénieurs aux 

compétences spécifiques qui ont une idée, un projet particulier à développer et qui 

pourraient par la suite, éventuellement vendre ce projet à Google. C’est ai si u’e   

Google a racheté 3 applications créées par ses ingénieurs ce qui correspond en tout point à sa 
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st at gie d’i o atio  et de développement de ses talents en interne (R. Karayan, 2010). La 

même année Google a également racheté des start-up es pa  d’a iens salariés. Ces 

rachats sont peu coûteux pou  le g a d g oupe et pe ette t d’e ou age  les sala i s est s 

chez Google à se développer et à faire grandir leurs projets toujours plus loin.  

 Cette règle permet également une meilleure productivité car elle incite les 

ingénieurs à travailler plus rapidement pour se libérer du temps pour ces projets personnels. 

Parallèlement, un large processus qualité est mis en place pour éviter que les ingénieurs 

bâclent leur travail. Google de a de à ses i g ieu s d’e pliquer en quelques lignes (pas plus 

de quatre ou cinq) ce à quoi ils ont occupé ces 20% de leur temps de travail. Ce qui incite à la 

fois à pa tage  su  l’a a e et la nature des projets en cours, mais permet également 

d’effe tue  u  o t ôle subtil de l’a ti it  de ses i g ieu s. Google utilise donc cette liberté 

donnée à ses salariés pour détecter en interne les talents potentiels, ce qui permettra au 

g oupe d’i esti  pou  les développer (Le Journal du Net, 2006).  

Chez Ma a Te h ologies lo s u’u  i génieur est en inter-mission ou inter-contrat, 

’est à di e u’il a terminé un projet chez un client et est en attente du démarrage d’u  

nouveau projet, il peut effectuer des recherches et des développements (R&D) dans le cadre 

du MayaLab. Le MayaLab regroupe les travaux de R&D réalisés par les ingénieurs de Maya 

Technologies pour le compte de Maya. Ces recherches seront ensuite la propriété de Maya 

technologies, et les résultats de ces travaux sont  vendus à des lie ts. A l’i age de Google, il 

est envisageable pour Maya Technologies de laisser ses ingénieurs faire des recherches 

personnelles dans le cadre du MayaLab. 

De faço  plus g ale, C D jou   ajoute u’il est essai e ue toutes les 

entreprises qui souhaitent attirer et fidéliser des profils rares, associent leurs salariés à des 

projets annexes à leurs activités quotidiennes, à condition que la réussite de ces projets soit 

clairement associée à une récompense (prime, journée de repos, chèques cadeaux, soirée, 

epas… . Atte tio  toutefois à e pas to e  da s l’e s, e  e haî a t d fi su  d fi CCIP, 

2007).  
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d. Penser « fidélisation à long terme » 

Conseilrh.ca (2013) conseille aux entreprises de proposer un entretien de départ au 

sala i  ui uitte l’e t ep ise. Il ’est epe da t pas possi le de l’i pose , le sala i  doit 

a epte  de se o fie  au sujet de so  d pa t. L’e t etie  de d pa t pe et à l’e t ep ise de 

o p e d e les oti atio s du d pa t de l’e plo , de e e  les poi ts d’a lio atio s et 

de conclure cette relation de façon positive, quelle que soient les raisons de ce départ. Cet 

entretien est un moment privilégié qui pe et au sala i  de s’e p imer sur ses opinions 

o e a t l’e t ep ise satisfa tio s/i satisfa tio s  et de transmettre ses compétences. 

L’e t e ue de d pa t peut o siste  e  u  e t etie  pe so el, u e o e satio  

téléphonique ou un questionnaire à remplir. 

Voici une liste de questions qui pourraie t t e pos es lo s de l’e t etie  de départ 

L’e t ep ise,  : 

 Qu'est-ce qui vous a donné envie de venir travailler chez nous ? 

 Qu'est-ce qui vous a apporté le plus et le moins de satisfaction chez nous ? 

 Est-ce que les tâches li es à ot e t a ail taie t o fo es à e ue l’o  ous 

avait présenté au départ? 

 Pour améliorer notre environnement de travail, quels sont les changements 

que vous apporteriez? 

 Croyez-vous que vous aviez les ressources et le soutien nécessaires pour bien 

exécuter votre travail? Si la réponse est non, de quoi auriez-vous eu besoin pour exercer votre 

fonction ? 

 Quel est l'élément qui vous a vraiment décidé à quitter l'entreprise ?  

 … 

 

Pou  fi i , l’e t etie  de d pa t peut t e utilis  o e u  outil de fid lisatio  à « long 

terme ». L’ uipe RH peut p ofite  de cette entrevue pour demander au salarié si à l’a e i  il 

souhaite ait t a aille  à ou eau au sei  de l’o ga isatio  (plus délicat lorsque la rupture est 

négative). Lorsque la po se est positi e l’e t ep ise doit este  en contact avec le salarié 

sorti de l’e t ep ise, e  lui e o a t pa  e e ple la e slette  de l’e t ep ise ou encore 
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e tai es off es d’e ploi ui pou aient être pertinentes et attractives pour lui. Certaines 

questions comme « Souhaitez-vous continuer à recevoir de nos nouvelles ? », « A partir de 

combien de temps souhaitez- ous ue l’o  ous e oie os off es d’e ploi » peuvent être 

posées lors de cet entretien. Lorsque le salarié aura acquis de nouvelles compétences dans 

u e aut e e t ep ise, e de ie  pou a i t g e  so  e t ep ise d’o igi e et e isage  de 

ou elles pe spe ti es d’ olutio . (J. Develle, 2013).  

 

e. Relancer la Newsletter 

A la création de Maya Technologies une Newsletter a été diffusée tous les trimestres, 

cependant par manque de temps elle a progressivement disparue. 

U e Ne slette  d’e t ep ise est u  outil de fid lisatio . La Ne slette  pe et à 

l’e t ep ise de ai te i  le lie  d’i fo atio  a e  ses sala i s. Cette di e sio  

d’i fo atio  o ti ue o espo d au  atte tes de la g atio  Y, g atio  o e t e ui 

eçoit de l’i fo atio  tout le te ps et pa tout. La Ne slette  peut i fo e  le pe so el su  

les changeme ts l gislatifs, les e e ts o ga is s pa  l’e t ep ise, les ou elles 

a uisitio s de l’entreprise, les nouveaux salariés, renseigner le personnel sur les nouvelles du 

se teu  de l’e t ep ise, do e  la pa ole au  sala i s ou e o e dist ai e les e ployés. La 

Newsletter peut également prendre plusieurs formes (emailings, journal papier, posts sur 

l’i t a et ou a ti les su  le site e , blog… .  

Pou  fi i , la Ne slette  est po teuse de l’i age de a ue de l’e t ep ise, 

notamment si elle est diffusée à l’e t ieu  de l’e t ep ise. Le contenu et la forme du journal 

d’e t ep ise doi e t do  t e soig s.  

Dans les archives de Maya Technologies on peut retrouver quelques Newsletters 

diffusées su  l’i t a et de l’e t ep ise da s les uelles o  peut lire des informations 

o e a t les a tualit s de l’e t ep ise ai si u’u  jeu p opos  à tous les sala i s a e  u e 

récompense (un menu au restaurant) offe te au gag a t. Il s’agit d’u  outil ue Ma a 

Technologies peut reprendre facilement afin de fidéliser ses salariés. Cependant écrire et 

diffuser une newsletter est chronophage. Il est nécessaire que les entreprises soignent cette 
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Ne slette  ui efl te l’i age de l’e t ep ise, il est do  p f a le de e pas a oi  de 

Newsletter si le temps vient à manquer plutôt ue d’en avoir une pas assez soignée.  

Ma a Te h ologies a aujou d’hui u  espa e « Communiqués et News » sur son site 

web, espace sur lequel elle diffuse des actualités destinées aux visiteurs du site (exemple : 

pa ti ipatio  à la jou e TJA de l’APEC , ces diffusions sont moins coûteuses en terme de 

temps car elles sont o ises et e lo s d’ e e ts.  
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Conclusion  

Pour faire face au contexte économique et à la concurrence accrue, il apparaît 

aujou d’hui i o tou a le et i dispe sa le pou  les e t ep ises de disposer de salariés 

compétents et apportant une réelle valeur ajoutée au sein de leur structure. Cette notion de 

talent, déjà bien connue et bien appréhendée par les grandes entreprises, est en train 

d’ e ge  et de oître au sein des PME. Dans le contexte actuel, celles-ci doivent donc faire 

face à de réels enjeux en mati e d’att a tio , de e ute e t, de a age e t  et de 

fidélisation des tale ts. Il est p i o dial aujou d’hui u’elles o sa e t plus de te ps au  

talents. Cependant, la gestion des talents représente un coût. Il convient donc de conseiller 

aux entreprises d’ t e igila tes e  opti isa t et en maîtrisant le budget et le temps u’elles 

consacrent à la gestion des talents.  

De même, il est préférable de mettre en garde les entreprises, il ne suffit pas de 

mettre en place des actions ponctuelles pou  g e  les tale ts au sei  de l’o ga isatio  ais il 

est nécessaire de faire perdurer ces efforts à travers les années, en renouvelant et en 

innovant grâce à de nouvelles actions. Les entreprises doivent nécessairement mettre en 

pla e u  e tai  o e d’a tio s ; une seule action ne suffira pas mais un travail sur 

l’e se le de es a tio s e a à leu  ussite. 

Comme vu précédemment une des raisons pour laquelle les salariés resteraient fidèles 

à leur employeur est u’ils t ou e t du « sens » à leur emploi. La capacité à exceller dans leur 

domaine serait pour 68% des répondants ce qui donne du sens à leur travail (Kelly, 2012). 

Considérer et reconnaître les salariés comme des talents, comme des experts dans leur 

domaine participe largement à leur fidélisation. Maya Technologies a aujou d’hui et depuis 

ses d uts o s ie e du tale t de ses sala i s au  o p te es sp ifi ues et ’est e ui 

participe à la réussite de Maya depuis 2007. Maya Technologies et aujou d’hui e  pla e u  

e tai  o e d’a tio s pour la gestion de ses talents. Maya a notamment développé sa 

présence numérique pour renforcer et améliorer son image employeur sur internet afin 

d’atti e  les tale ts. La création, il y a un an, du service recrutement comme une fonction à 

part entière dépeint une volonté de structurer et d’o ga ise  sa gestio  des tale ts. Afin de 

fa o ise  l’i t g atio  des ou eau  tale ts, Ma a Te h ologies s’appuie sur un processus de 

recrutement solide et sur u  li et d’a ueil qui sera disponible dès septembre 2013. Grâce à 
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un management participatif appliqué par tous les managers au quotidien, la parole des 

salariés de Maya est prise en compte. L’e se le des a a tages ue Ma a Te h ologies 

propose à ses salariés, ces petits « plus » font d’elle une entreprise attractive dans laquelle on 

souhaite évoluer et se stabiliser. Cepe da t, l’e t ep ise pa faite ’e iste pas et Ma a 

Technologies a encore de nombreux défis à relever en terme de gestion des talents, 

notamment si elle continue son expansion C’est e  o se a t les te h iques de gestion des 

tale ts ui fo tio e t au sei  d’aut es st u tu es ue Ma a Te h ologies ide tifie les 

a tio s u’elle peut e isage  de ett e e  pla e. Pa i es pistes o u es, Ma a ’ou lie 

pas de e o ait e et de d eloppe  l’e se le de ses quipes. Car la gestion des talents 

’est pas la e o aissa e d’u e lite ais l’a o pag e e t, le d eloppe e t et la 

reconnaissance des compétences clés (C. Déjoux, 2010).  
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Annexes 

 

1. Article paru dans Présence (04.2013)  « Rencontre avec Philippe Mattia : Je crois 

au  seau  et à l’e t aide » n° 244 

2. Copie d’ a  « carreer page » de Louis Vuitton : E e ple d’u e page 

entreprise sur LinkedIn 

3. Présentation commerciale Viadéo, Mai 2013 par Perrine Daniel, Ingénieur 

d’affai e Viadéo 

4. Présentation Commerciale LinkedIn, Mai 2013 par Aurélien Hervé, consultant 

pour LinkedIn 

5. Note de service : Comment gérer sa e-réputation 

 


