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N DIAGMA CONSULTING / CONSEIL

STRATEGIE

Refonte de la Supply Chain pour dégager un avantage concurrentiel
Stratégie de Distribution Physique.

Stratégie Industrielle.

Refonte du Systéme d’Information.

Marketing logistique : analyse rentabilité globale produit.

PILOTAGE DES
FL(BAR&isation des stocks.

Refonte des processus
prévision, S&OP, planification
de production.

Refonte des indicateurs clef

TRANSPORT & (KPI).
DISTRIBUTION

Optimisation de I&ntrep6bt.
Optimisation du Transport.

Productivité Entrep0ots.

Externalisation (choix & mise en place).
Logiciels WMS &TMS.

PRODUCTION

Lean Manufacturing.
Optimisation des Flux.
Activity Based Management.
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e DIAGMA HR / RECRUTEMENT - FORMATION

Le recrutement :

Notre vocation : rechercher des professionnels de talent pour piloter et optimiser
la Supply Chain de nos clients.

Notre méthodologie : analyse et approche directe.

Nos moyens : service de recherche organisé, intervenant via réseaux, support
base de données, web tracking ...

Les formations :

Notre mission : former les équipes aux enjeux et Best Practices de la Supply
Chain.

Nos moyens : séminaires standards

ou personnalisés :

> Comités de direction.
> Responsables opérationnels.

Nos outils : modules pédagogiques

(jeux, exercices...)



e DIAGMA HR / RECRUTEMENT - FORMATION

Notre légitimité :

DIAGMA, de par son métier, connait parfaitement depuis 35 ans les organisations et
les processus Supply Chain des entreprises et combine cette expérience avec celle de
ses consultants spécialisés en ressources humaines.

Ceci permet :

> de définir les profils les plus pertinents.
> L’adéguation la plus juste aux besoins exprimés des entreprises.
> De valider facilement I'expérience et les informations données par les candidats.
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. INTRODUCTION

Période de I'enquéte : 1°" trimestre 2009.
Janvier / Février / Mars 20009.
Objectif de I'enquéte :

Identifier les évolutions majeures des métiers et des fonctions de la Supply Chain

dans un contexte économique marqué par :

> L'importance donnée a la performance et a la qualité de service.

> L’obligation de maitriser les colts comme de réduire les stocks.



mrE INTRODUCTION

Méthodologie de I'enquéte (1/2) :
Entretiens qualitatifs confidentiels avec les directions Supply Chain et RH.

Une cinquantaine d’entreprises interrogées issues des secteurs de I'industrie, des

PGC, de la distribution et des services.

> 2 criteres de sélection retenus :
0o TAILLE DE L’ENTREPRISE.

o DIMENSION NATIONALE / INTERNATIONALE DE LEURS OPERATIONS.
Interviews organisées autour de 4 thémes principaux :

> Evolution des fonctions.
> Compétences recherchées et recrutement.
> Rémunération.

> Formation.



e INTRODUCTION

Méthodologie de I'enquéte (2/2) :

Principales fonctions étudiées :

> DIRECTION
o DIRECTEUR SUPPLY CHAIN.
> PILOTAGE & OPTIMISATION DES FLUX
0 PREVISIONNISTE.
o PLANIFICATEUR.
o APPROVISIONNEUR.
> OPERATIONS
o DIRECTEUR DE SITE.
0 RESPONSABLE ENTREPOT.
0 RESPONSABLE TRANSPORT.
> PROJETS

o CHEF DE PROJET.



o W APPROCHE THEMATIQUE / CONSTATS (1/5)

Des fonctions de plus en plus positionnées sur une dimension managériale et sur

'obligation de résultats :

Valorisation importante de la fonction Supply Chain.

Développement spécifique de 3 fonctions :

> Fonction de Direction.
o DIMENSION DE PLUS EN PLUS STRATEGIQUE.
> Fonction de Pilotage de Flux.
0 OBLIGATION DE RESULTATS (OPTIMISATION / REDUCTION DES COUTS...).
> Fonctions transversales / Projet.
0 LOGIQUE D’AMELIORATION CONTINUE DE LA PERFORMANCE DE PLUS EN PLUS

PRESENTE.

Des besoins plus importants de profils a double ou triple compétence.



E N APPROCHE THEMATIQUE / CONSTATS (2/5)

Le marché du recrutement en 2009 :

Demande plus importante de personnes « multi-compétences ».
> Difficultés en matiere de gestion de carriéere.
Recrutement limité voire exclus en 2009.

> Prudence des entreprises.

« Les recrutements sont trés encadreés par la Direction Générale ».

> Recours a la mobilité interne.

« Tous les recrutements sont challengés ; on donne priorité aux réallocations ».

> Recours au recrutement extérieur si les compétences n’existent pas en interne.
Turnover faible

> Marché de I'emploi peu fluide.

> Frilosité des candidats déja en place.



o W APPROCHE THEMATIQUE / CONSTATS (3/5)

Des profils qui different selon la taille de I’entreprise :

PME
>> Recherche de profils trés opérationnels /
spécialisés / bonne expertise métier.

>> Recherche de I'efficacité dans un périmétre

stricte métier.

GROSSES PME & FILIALES GRANDS
GROUPES
>> Recherche de profils intégrant efficacité
opérationnelle + compétences en gestion /
optimisation des flux.

GRANDS GROUPES
>> Recherche de profils généralistes / vision
globale de la Supply Chain.
>> Capacité de management d’équipe.
>> Des profils qui n'ont pas forcément une
expertise technique, secondés par des
spécialistes.
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« Tous les cadres doivent faire preuve d’'une vision globale et de compétences transversales »



B W APPROCHE THEMATIQUE / CONSTATS (4/5)

Un besoin en formation globalement satisfait.

Maintien des plans de formation dans les grosses PME et les grands groupes.

Focus sur les formations « techniques » pour les petites entités.

« On achéte des formations appropriées et on les déploie en interne ».

ECHANGE DE BEST PRACTICES / SEMINA

Types de formation dispensées :

> Toujours formations managériales.

> De plus en plus formations techniques.

« Partage de bonnes pratiques ».



APPROCHE THEMATIQUE / CONSTATS (5/5)

Des remunérations fixes en hausse modéreée et une part variable croissante.

Généralisation des :

> Augmentations individualisées pour les cadres.
> Augmentations générales + part individualisée pour les non-cadres.

Part variable : UNE AUGMENTATIO

- 30%

NON-CADRE

CADRE
DIRECTION

Moyenne globale des augmentations fixes pour 2009 : 2 - 2,5%.

> Mais plusieurs cas de gel des rémunérations.

NOTA BENE : Les attentes de rémunérations des candidats sont raisonnables... mais
iIs ne vont pas jusqu’a accepter une diminution.



E N APPROCHE FONCTIONNELLE / RESULTATS (1/4)

CHEF D’'ORCHES
DIRECTIONS SUPPLY CHAIN > TRATEGIQU

Pluridisciplinarité des origines.

Elargissement des responsabilités.

FI
MULTI — COMPETENT

Intégration croissante des Directeurs Supply Chain aux Comités de Direction.

DSC = LEVIER



. APPROCHE FONCTIONNELLE / RESULTATS (2/4)

PILOTAGE & OPTIMISATION DES FLUX

Exigence de niveau et de compétences.

> « On abesoin de piloter plus fin pour optimiser les codts et la réactivité ».

PME : besoin croissant de création et de développement de postes impliquant

compétences et outils pointus.

Grands groupes : montée de savoir-faire managérial associé a des compétences

techniques et capacité a travailler en équipe

> Avec les équipes marketing, commerciale, achats ...

> Clients / Fournisseurs.

« Les prévisions sont de plus en plus reliées au chiffre d’affaire ».

« Ces métiers ont été souvent sous-estimées ; le niveau de compétence n’est pas toujours

ala hauteur ».

Recherche de profils dits « ouverts ».



e APPROCHE FONCTIONNELLE / RESULTATS (3/4)

OPERATIONS

Gestion par des cadres de bon niveau technique mais également faisant preuve de

compétences de management.
« On adu mal atrouver de bons managers qui ne soient pas des hyper-spécialistes ».

Les responsables de sites prennent de I'importance et couvrent un périmeétre élargi

(management / RH / relations interservices...) et deviennent difficiles a trouver.



e APPROCHE FONCTIONNELLE / RESULTATS (4/4)

PROJETS

De nombreux projets.
Seules les grandes entreprises recrutent ces profils (ou créent des postes en interne).

Les PME demandent aux responsables opérationnels de prendre en charge les
projets.
« On donne de plus en plus de support aux opérationnels sur les projets »

Difficulté a recruter car niveau de rémunération et capacité d’évolution pas toujours

attractifs.



e CONCLUSION

De plus en plus de compétences manageriales intégrant désormais des
obligations de resultats directement liées aux objectifs des entreprises (service,
codts, cash).

Des différences notables dans la politique de recrutement des profils de
candidats selon la taille des entreprises.

Le « marché » du recrutement est tres impacté par la conjoncture économique
actuelle, ainsi que la politique de remunération..

En termes de fonctions, pluridisciplinarité des cadres et dirigeants, se traduisant
notamment par un

élargissement des périmetres métier.
par une plus grande responsabilité manageériale.

une demande en compétences techniques est soutenue, quelque soit la taille de
I'entreprise (pilotage des flux).

De plus en plus des compétences de management et de communication,
S’ajoutant aux compétences techniques.



MAIL/ diagma-hr@diagma.com

[EL/ + 33 (0)1 44 01 00 20




