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Pourquoi SOCONF2022 ?

0 1

l'attraction des 

talents

la résilience et le 

bien-être chez les 

travailleurs

&

I N T R O D U C T I O N

https://www.sdworx.be/fr-be/presse/2021/2021-12-02-les-deux-plus-grands-defis-rh-pour-2022

Les deux plus grands défis RH pour 2022 sont :



L'agenda

Les meilleures techniques pour fidéliser vos 
employés à l’ère post-Covid

Christel Ergo

Sodexo, Directrice des RH

L'équilibre entre vie professionnelle et vie 
privée dans le tiers-lieu

Koen Blanquart

Auteur et consultant en stratégie

L'évolution de l'industrie du recrutement au 
cours des trois dernières années

Leonardo Pappagallo

Oliver James, Directeur associé

Comment recruter grâce au Growth Hacking ?

Tony Swinnen – SD Worx, HR Talent & 

Development Specialist

Arthur Guiot – Upthrust, Growth Hacker
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Koen Blanquart

Auteur & Consultant en stratégie

PRESENTATION

L'équilibre entre vie professionnelle et vie privée dans le 

tiers-lieu

3 choses que vous allez apprendre :

➤ Qu'est-ce qu'une organisation transnationale, et pourquoi

devriez-vous le devenir ?

➤ Pourquoi le pivot vers le travail asynchrone est-il un 

élément essentiel de la gestion de la rétention des talents ?

➤ Comment aménager le tiers-lieu de travail pour les 

travailleurs du savoir ?



Koen Blanquart • Auteur – Management Consultant 

• Digital Nomad

• Technology – Strategy – Work Organization

https://koenblanquart.com 



TRANSNATIONAL THINKING

PROCESS RETHINKING OUTPUT-BASED 
MANAGEMENT

ASYNCHRONOUS-FIRST



Async



Output based 
thinking



Transnational 
Management



War on Talent
Transnational Models as benefit 



The generations meet in our next workplace



Three workplaces 
strategy:

•Regular office

•Residential 

•Remote workplace

HYBRID EVOLUTION



Regular Office

Go to the office to be interrupted

• Social functions

• Make a difference

• Shifted focus: 

• What about single user offices

• Meeting rooms

• Training Facilities

• Recording and broadcast studios 
(Still + Video + Audio) 



Residential office

• Boundaries

• Ergonomic & Safety 

• Access

• Outside factors



Remote Office
• Proximity

• Quietness

• Social interaction

• Step up to Nomadism



Myths

Homework = 
Homework = 
Remote Work 

The number of 
days in the office 

is the question

Culture is linked 
to headquarters

The third 
workplace is 

expensive

The great 
resignation is 

American-only



Transnational

Hire

Train

Motivate

Retain



Christel Ergo
Sodexo, Directrice des Ressources Humaines

PRESENTATION
Donner envie à vos Talents de rester dans votre entreprise : 

agir à plusieurs niveaux

3 choses que vous allez apprendre :
➤ Qu’est-ce que l’engagement employé ?

➤ Comment composer un package salarial attractif ?

➤ Au-delà de la rémunération, quel est le rôle des Ressources

Humaines ?



Donnez envie à vos Talents de 
rester dans votre entreprise : 

Agissez à plusieurs niveaux !



Qui suis-je ? 
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J’ai commencé ma carrière en 

remplissant à la main des documents 

polycarbone

J’ai rejoint Sodexo il y a 6 

mois

J’ai découvert ma passion 

pour la RH en 2009 J’adore parler

différentes langues

J’ai vécu un an au Japon, une

expérience de vie inoubliable !

Nous avons 3 amours de petits 

garçons, parfois mousquetaires, 

parfois petits cochons

Jardiner est ma 

deuxième passion



• Qu’est-ce que la rétention ?

• Pourquoi avoir une stratégie active de retention ? 

• Comment calculer un turnover?

• Quels sont les leviers de rétention chez Sodexo ?

• Quels leviers appliquer en TPE ?

Donnez envie à vos Talents de Rester dans votre Entreprise



Quelques éléments théoriques



› La rétention du personnel désigne la capacité d'une organisation à conserver ses employés. 

› On peut considérer la rétention comme une simple statistique, un état de fait.

› Cependant, nombreux sont ceux qui considèrent que le maintien en poste du personnel 

concerne les efforts déployés par les employeurs pour retenir les employés dans leur effectif. 

› En ce sens, le maintien en poste du personnel devient une stratégie plutôt qu'un résultat. 

Qu’est-ce que la rétention du personnel ? 

➢ Pour en savoir plus : ce sujet est étudié depuis la fin des années ‘70, avec une approche 

plus stratégique depuis les années 2000 – une large littérature existe sur le sujet, largement 

accessible sur internet.



› Le taux de rotation définit de manière chiffrée le renouvellement de l’effectif d’une 

entreprise sur une année.

› C’est un indicateur de santé de votre entreprise : 

• Un niveau trop élevé indique un dysfonctionnement,

• Un niveau trop bas peut entrainer un manque de dynamisme.

› Selon la littérature, un taux de rotation entre 5 et 10 % est sain.

› Votre marque employeur est directement impactée (« tout se sait »)

Qu’est-ce que le taux de rotation ? 



Un départ cache de nombreux coûts (directs et indirects) :

• Coût de l'embauche (publication des offres, temps d’entretiens, bureaux de recrutement, …), 

• Coût de vacature (un poste reste vacant 43 jours en moyenne, selon le secteur), 

• Coût de l'intégration (3 mois en moyenne avant d’être efficace), 

• Coût de la formation (par les pairs et dans des institutions externes),

• Baisse de productivité en préavis,

• Impact sur la motivation de ceux qui restent (désinvestissement),

• Perte de savoir

Pourquoi agir sur votre taux de rotation ? 



› Un minimum de rotation est nécessaire pour : 

• Promouvoir des personnes en interne, 

• Apporter de nouvelles perspectives et compétences, 

• S'adapter à l'évolution du marché, embauche conforme à la mission et 

aux valeurs.

› Départs regrettés vs non-regrettés

• Regretté : inattendu ou inévitable, la personne avait l’engagement, le 

dynamisme, les compétences attendus, était alignée sur votre stratégie.

• Non-regretté : la personne n’était pas en ligne avec les valeurs ou la 

stratégie, ne démontrait plus les compétences nécessaires, n’apportait 

plus d’idées nouvelles.

Deux nuances à apporter



› Plusieurs façons de calculer votre taux d'attrition :

• Nombre de départs/effectif total

• Nombre de départs regrettés/effectif total

• Rotation : [(nombre de départs + nombre de recrutements)/2]/effectif total

➢ Choisissez l’indicateur qui vous convient et mesurez-le sur la durée

Comment calculer votre taux de rotation ? 



› Un meilleur salaire (9 à 45%)

› Une opportunité de carrière (22%)

› Une mauvaise relation avec un manager (11-50%)

› Les conditions de travail (télétravail, distance, horaires, …) 

(11-12%) – augmente à plus de 26% chez les plus jeunes!

› Manque de fun

› Manque de sens

Pourquoi un employé démissionne-t-il ? 



En Pratique, la 
rétention, chez Sodexo 
et chez vous



Chez Sodexo, un package salarial réfléchi ! 

› Un package :

• Optimisé fiscalement : qui apporte beaucoup aux employés tout en restant payable

• Qui apporte du confort de vie : prend en charge les soucis du quotidien

• L’ensemble des outils nécessaires pour travailler

• Avec des petits cadeaux qui disent « tu es important·e pour nous ! »

› En constante évolution : les lois et l’offre changent

› Le tout avec équité et autant de transparence que possible

• Un grading : toutes les fonctions pesées comme ayant un impact similaire bénéficient 

d’un package identique

• Le personnel peut choisir une partie des avantages



› Salaire selon les benchmarks

› Un bonus individuel à tous les niveaux

› Tous nos chèques privés (évidemment 😉): chèque-repas, éco-chèque, 

chèque-cadeau, chèque sport et culture, chèque consommation

› Assurances : soins ambulatoires, hospitalisation, groupe (décès, pension 

et invalidité)

› Transports : voiture de société, budget mobilité, tiers-payant pour les 

transports en commun

› Frais forfaitaires, de télétravail, internet

› Abonnement téléphonique de société

› Jours de congés additionnels

› Cadeaux aux grands événements : anniversaire, Saint-Nicolas, etc.

Un package diversifié ! 



› Votre choix d’avantages pécuniaires

• Choisissez ce que vous pouvez payer, qui est en ligne avec votre identité et qui est le 

plus important pour vos employés

• Pouvez-vous utiliser certains de vos produits ?

• Utilisez les opportunités comme l’Accord Interprofessionnel (AIP)

› Attention à l’équité !

› Communiquez autour de ces avantages !

Et chez vous, votre package d’avantages ! 



› Offrez des moments de rencontre et détente 

(lunch, apéro, team building, etc.)

› Vos employés ont-ils la possibilité de se former ? 

(de nombreuses formations gratuites ou à petit budget existent – Cefora, etc.)

› Conditions de travail qui contribuent au bien-être 

(télétravail, matériel fourni, …)

Vos avantages non-pécuniaires
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› Un onboarding exhaustif en cours de finalisation

• Accueil humain

• Formation générale (histoire, valeurs, politique CSR, …)

• Formation métier

› Un processus d’évaluation de la performance clair 

• Fixation d’objectifs, 

• Entretiens de mi-année,

• Evaluation des objectifs,

• Evaluation générale

› Des possibilités d’évolution

• Mobilité interne

• Evolution de fonction

› L’invitation à des 121 réguliers (idéalement toutes les 2 semaines)

Chez Sodexo, priorité au développement professionnel



› Comment accueillez-vous les nouvelles recrues ?

› Savez-vous ce qui nourrit vos collaborateurs ? Quelles sont leurs ambitions ? Quelles 

sont leurs attentes à votre égard ? → Prenez le temps d’en parler régulièrement

› A quelle fréquence donnez-vous des feedbacks ?

› Quelles possibilités d’évolution (horizontale ou verticale) ont vos collaborateurs ?

› Vos processus permettent-ils de reconnaitre une prestation hors du commun ?

Et chez vous, le développement professionnel
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› Un mythe fondateur : Pierre Bellon et sa camionnette !

› 3 valeurs érigées par notre fondateur

• Esprit d’équipe

• Esprit de service

• Esprit de progrès

› Une politique de Diversité et d’Inclusion réellement vécue

› Et aussi une communication transparente, des réunions d’information 

fréquentes, des équipes pluridisciplinaires

› Un haut niveau d’autonomie

Chez Sodexo, une culture forte ! 



› Avez-vous défini vos valeurs ?

•Sont-elles connues ?

•Sont-elles appliquées ?

› Quel est votre mythe fondateur ?

› Quels sont vos rituels ? Vos symboles ?

› Que et comment communiquez-vous ?

› Qu’est-ce qui fait votre unicité ? A quoi vos employés peuvent-ils s’identifier 

?

Et chez vous, quelle culture d’entreprise ? 
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› L’engagement employé décrit le niveau d'enthousiasme et de dévouement 

qu'un travailleur ressent à l'égard de son travail. 

› Un employé engagé s'intéresse à son travail et aux performances de 

l'entreprise, et a le sentiment que ses efforts font la différence.

› Ce qui crée l’engagement : confiance réciproque, transparence, 

communication fluide, attention au bien-être, identification à la culture.

Une dernière définition : L’engagement des employés



P E R S O N A L I Z E D

› Employee Net Promoter Score : « Quelle est la probabilité que 

vous recommandiez Sodexo comme lieu de travail ? »

(réponse sur une échelle de 1 à 10)

• Toutes les réponses de 0 à 6 sont considérées comme 

« détracteur »

• Toutes les réponses de 7 à 8 sont considérées comme 

« neutre »

• Toutes les réponses de 9 à 10 sont considérées comme 

« promoteur »

› eNPS = % de promoteurs - % de détracteurs

La notion d’eNPS
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› Une enquête globale annuelle

› Une enquête bimensuelle grâce à l’outil Peakon

(de Workday)

Chez Sodexo, nous mesurons
l’engagement des employés
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› L’engagement employé

› Notre satisfaction concernant 

• Notre rémunération

• Notre charge de travail

• Les défis à relever

• Les feedbacks pour nous faire grandir

• Notre politique de télétravail

• Notre niveau d’autonomie

• Etc.

Que mesure notre enquête de satisfaction ? 



› La direction échange fréquemment avec des 

collaborateurs

› Rencontre structurée ou impromptu

› Dans ma position RH, je pose toujours la question de 

l’anonymat : qu’est-ce que je peux partager ou pas ?

•Permet de se construire une image mentale

•Permet de regrouper des feedbacks

•Crée la confiance !

Nous ne sous-estimons pas 
les feedbacks directs 



› Employee engagement survey

•Utilisez les outils à votre disposition (MS/Google Forms, …)

•Choisissez ce que vous voulez mesurer de manière récurrente, 

la fréquence

•Respectez l’anonymat

› Testez aussi les enquêtes ponctuelles sur des sujets spécifiques

› Partagez les résultats des enquêtes et les actions prises

Et chez vous, quels feedbacks
pouvez-vous collecter ? 



Je serai ravie de rester

connectée avec vous et 

d’échanger sur LinkedIn ! 

Chirstel Ergo



Leonardo Pappagallo

Oliver James Belgium, Directeur 

Associé

PRESENTATION

Comment l'industrie du recrutement a-t-elle évolué au cours

des trois dernières années ?

3 choses que vous allez apprendre :

➤ L’importance de l’employer branding

➤ L’amélioration de l’acquisition de talents

➤ La plus-value d’une agence de recrutement
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Thèmes abordés

L’importance de 
l’employer branding

15m

L’amélioration de 
l’acquisition de talents

10m

La plus-value d’une 
agence de recrutement

10m

Questions
5/15m

L’évolution du 
recrutement ces trois 

dernières années
5m
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Présentation

6 ans d’expérience 
en recrutement

Leonardo Pappagallo
Associate Director – Oliver James

IT & Engineering

Permanent 
Contract & 

Subcontracting

Creation de 
business units 
from scratch 
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L’employer branding ?
L’image que véhicule votre organisation en 
tant que lieu de travail attractif auprès des 
employés actuels et des principaux 
stakeholders (relations et partenaires, 
candidats actifs et passifs, clients…), sur le 
marché externe
Brett Minchington, International Employer Brand Strategist

• Culture d’entreprise

• Valeurs (core values) de l’entreprise 

• Proposition de valeur/USP

• Type de management

• Flexibilité 

• Réputation

• L’ambiance

• La rotation

• Le style vestimentaire 

En profondeur :
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Pourquoi est-ce 
important ? 

Les critères de recherche des candidats

• Le salaire. ...

• L'adéquation avec un projet professionnel. ...

• L'équilibre vie privée / vie personnelle. ...

• L'équipe. ...

• La géographie.
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Où va intervenir 
l’employer branding ?

• Les valeurs. ...

• Le cadre de travail

• Le management

• La rétention

• La vision

• Les USP’s

• Le télétravail/flexibilité 

• Droits d'auteur*

*IT

• À en croire l’avis des travailleurs, instaurer un télétravail régulier 
même après la crise serait une bonne idée. Une enquête récente 
du cabinet de conseil BDO indique que 90 % des 1 000 personnes 
interrogées souhaitent continuer à faire du télétravail à raison de 1 
à 3 jours par semaine

=
• Le télétravail fait partie du package 

Les critères clés (cachés) :
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Employer branding de 
Oliver James (Values)
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Conclusion

5 bénéfices 

1. Le but est de montrer qui vous êtes et les avantages de venir 
travailler chez vous.

2. L’employer branding permet d’attirer davantage de candidats 
sur un marché souvent difficile

3. Montrez votre ADN et soyez authentique 

4. Une marque forte vous aidera à développer le sentiment de 
reconnaissance et d’appartenance parmi vos employés actuels. 

5. Vous améliorerez la rétention de vos employés et diminuerez 
votre turnover

6. C’est un effort commun à tous niveaux !
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L’amélioration de 
l’acquisition de talents 

• Les mauvais recrutements coûtent 
cher

Environ 74 % des entreprises font de 
mauvais choix en matière d’embauche. 
Et chacun de ces mauvais 
recrutements coûte en moyenne 15 
000 €.*
*Career Builder 
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L’amélioration de l’acquisition de talents 

Connaissez vos postes sous toutes les coutures !

• L’équipe & le management
• Les possibilités d’évolution
• Les problèmes passés
• La vision future 
• Votre employer branding
• Vos avantage concurrentiels
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Tips & tricks

• Soigner sa marque employeur. 

• Rédiger une offre claire et détaillée.

• Multiplier les canaux de diffusion de l'offre.

• Simplifier le processus de sélection.

• Automatiser les démarches administratives 
chronophages.

• Flexibilité métier 

• Job Boards (Ict Jobs, Monster, Stepstone, Linkedin etc…)

• Réseaux sociaux (Facebook, Instagram, Tik Tok…)

• Linkedin posts (Teams & event) 

• Universités 

• Annonces mémorables/marquantes 
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Analytics

• *deloitte

• *
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Personne n’est parfait
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La plus-value d’une agence de recrutement

Pourquoi travailler avec une agence de 
recrutement ?

• Les outils à dispositions

• Le choix des profils 

• Le réseau établi

• La réputation (employer branding)

• La spécialisation des consultants/acteurs 

• La base de donnée des candidats 

• La disponibilités des candidats 

• …

Le sales speech
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En profondeur

Time is money, money is time …

• Refuser une contre offre

• Motivé par la position

• Dans le scope technologique/technique

• Activement à la recherche

• Dans la localisation proche

• Dans le budget

• Dans le secteur demandé (engineering)

• Disponible rapidement

• En exclusivité avec l’agence – moins de compétition

• Compliance (freelance & subcontracting) 

Le candidat va/est:
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Win/Win

Temps/productivité Compétences

Choix
Risques

Economies

Confidentialité

Accompagnement

Qualité & employer branding
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Passez via une agence ne requiert aucun frais, c’est un 
investissement 

“Les investissements d'aujourd'hui sont les profits de demain 
et les emplois d'après demain.”

• Helmut Schmidt
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Comment l'industrie du recrutement a-t-elle évolué au cours 
des trois dernières années ? En dix points clés 

1. La visio, l’entretien privilégié.

2. Le marketing et la marque employeur toujours au cœur du recrutement.

3. La flexibilité, partie intégrante du package 

4. Le marketing de recommandation en hausse constante

5. Les processus de recrutement raccourcis

6. Les softs skills : de plus en plus importants face au contexte sanitaire. (Autonomie et capacité d’adaptation)

7. Diversité et inclusion

8. Une expérience optimale pour le candidat (Y & Z)

9. L’augmentation des plateformes de recrutement 

10. Diversité des canaux et moyens de recrutement

Bonus : Avènement des droits d’auteur
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Questions



Tony Swinnen

SD Worx, HR Talent ＆
Development Specialist

PRESENTATION

Growth hacking pour les RH : comment acquérir des talents 

à grande échelle en 2022 ?

3 choses que vous allez apprendre :

➤ Comment utiliser le growth marketing pour recruter des 

talents ?

➤ Comment minimiser les risques et optimiser la rentabilité

de l'acquisition de talents ?

➤ Comment obtenir une vision claire des résultats finaux et 

du nombre de nouveaux prospects/candidats ?



SD Worx
Thinking differently about talent 

acquisition

02/07/2020



70

We are a leading provider
of People Solutions with 
European roots & global reach

Core HR

Staffing & Recruitment

Payroll & Reward

Workforce Management

Talent & Careers

Clients

+76,000
Total turnover 2020

€ 825 mio
Years of experience

+75
HR Professionals

+5,300+5,000
Temp workers/day Payslips per month

+5,000,000 
Countries covered

+150

Belgium (HQ), Austria, Denmark, Estonia, Finland, France, 
Germany, Ireland, Italy, Luxembourg, Mauritius, the Netherlands, 

Norway, Poland, Spain, Sweden, Switzerland and the UK



HR – centre of expertise
- Talent
- Engagement
- Analytics

SD Worx – Tony Swinnen  
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Labour market or simple demographics



The big resign?

The big resign?
Hire with the backdoor open?

Belgian labour market still on lock

How is it in your company

73

For Life For Work

Purpose
Protean career

New Generation and loyalty

Tailor made
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The answer ? Like HR 
always did ?

What is the cost per hire?

How long does it take to ?

What do with all those visitors/talent 

pools?



Or let’s try something different

75

The talent of HR is to recruit the right 
people. 

More focus on onboarding

Recruitment is marketing

Match from candidate

Training instead of ‘100%’ fit



What if we sell a job like a car

76



Facts of the inside out approach

77



Arthur Guiot

Upthrust, Senior Growth Marketer

PRESENTATION

Growth hacking pour les RH : comment acquérir des talents 

à grande échelle en 2022 ?

3 choses que vous allez apprendre :

➤ Comment utiliser le growth marketing pour recruter des 

talents ?

➤ Comment minimiser les risques et optimiser la rentabilité

de l'acquisition de talents ?

➤ Comment obtenir une vision claire des résultats finaux et 

du nombre de nouveaux prospects/candidats ?



www.upthrust.eu

ACCELERATE YOUR 
TALENT ACQUISITION

16/03/2022

START NOW



Example results- Growth experiments

Experiments: 16

Campaigns: 29 

Applicants: 1 181

Qualified:  334

SD Worx Payroll Senior Officer – 8 weeks sprint

Contract: +11

28%

• Applicants = Contact Information 

fully collected (name, region, 

email, phone, linkedin URL, 

language & specialisation).

• Qualified Applicant = An applicant 

that corresponds to the function 

and has been checked. 

3%



What’s the difference?

Traditional HR Growth Marketin HR
You certainly have tried all these ones, 

✅ Career pages on your website

✅ Headhunters

✅ Traditional targeting methods 

But might have forgotten those, 

🚀 Build a full funnel from ad to application

🚀 Use UGC of your team

🚀 Advertise on Tiktok

Budget Spent: €50K (Pre-

defined budget)

Budget Spent: €47K (Flexible budget, allocated 
during the process) 

Cost/Applicant: ?

Cost/Qualified: ?

Cost/Applicant: €40

Cost/Qualified: €143

Cost/Contract: €10-15K Cost/Contract: €4,2K

• + 1000 candidates for other functions

• + 300 qualified applicants as reserve

VS



Arthur Guiot
• Growth Marketer 

• Online Ads specialist (social, SEA, programmatic)

• Remote work enthiusiast, salsa dancer 

Quick Resume
• 1 year @Hermès – Marketing Data Analyst 

• 6 months @Bank of New York - Marketing Analyst

• 4 years freelancer – Growth Marketer 

• 1,5 year @Upthrust – Growth Marketer 

arthur.guiot@upthrust.eu

www.linkedin.com/in/arthurguiot/

mailto:arthur.guiot@upthrust.eu
https://www.linkedin.com/in/arthurguiot/


What is growth marketing?

“Growth marketing is the tracked process of 

rapid experimentation across 
marketing/advertising channels to identify 

the most effective & efficient ways to grow 

a business. The art is in institutionalizing what 

works & dropping asap what does not 
work.“



Background in economics or high 

business acumen required!

What is growth marketer?



ABOUT THE HR 

MINDSET CHANGE

4 KEY MESSAGES



THE BIG RECRUITMENT 
IDEA DOESN’T EXIST. 
TRY 100. 

#1



INSTALL A RAPID HR 
EXPERIMENTATION 
MINDSET.

#2



THERE ARE REAL PEOPLE 
BEHIND. 
ACT RESPONSIBLY.

#3



DON’T GET EMOTIONAL. 
ONLY TAKE NUMBER-
BASED DECISIONS

#4



I have a HR test in mind –
where do I start?

Describe your 

challenge

ANGLES

MESSAGE

EXPERIMENT

Describe your  HR challenge as concrete as possible.

Every theme can be brought via different angles and thus different 

messages.

Every angle can be communicated in different messages.

Define your experiments



WE BELIEVE THAT…

TO VERIFY THAT WE WILL…

AND MEASURE…

WE ARE RIGHT IF…

NEXT STEPS:

RESULT:

“Applicants are more incline to apply if 

they know the salary beforehand.”

Make an “Easy Apply” job application with 

the brutto salary in the title. 

# applicants

# applicants > # applicants in the previous job 

post for the same timeframe. 

• Success on LinkedIn 

• Unsuccessful on Facebook

Focusing on LinkedIn – try with a salary 

range, try with a golden salary, try with 

salary in capital letters. etc. 



EXAMPLE #1



EXAMPLE: Advertise your offer



EXAMPLE: Advertise your offer

LP: https://get.sdworx.com/full-stack-mauritius/

LP: https://get.sdworx.com/full-stack-poland/

https://get.sdworx.com/full-stack-mauritius/
https://get.sdworx.com/full-stack-poland/


EXAMPLE #2



EXAMPLE: UGC

Team members show what’s it like at… Retarget the ones who 

watched +50% of the video

JOIN 

NOW



EXAMPLE: UGC



EXAMPLE #3



EXAMPLE: Simplify Application Flow



EXAMPLE #4



EXAMPLE: Automate LinkedIn 
messages

Follow-up message 2 days after the previous 

action. 



EXAMPLE #5



EXAMPLE: Use new channels



105

EXAMPLE: Use new channels



EXAMPLE #6



107

EXAMPLE: Automate the qualification



108EXAMPLE: Automate the qualification



109EXAMPLE: Automate the qualification



EXAMPLE: Automate the qualification



EXAMPLE: Automate the qualification



Merci 


