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Préface
Dans un contexte de transformations technologique et culturelle, les missions des Ressources Humaines se diversifient et se digitalisent pour s’adapter aux évolutions sociétales. L’innovation et les RH sont donc parfaitement indissociables.
Chez Up on parle de progrès social depuis 1964. Acteur majeur de l’économie sociale et solidaire, notre modèle d’entreprise s’est construit sur des valeurs qui placent l’humain au cœur de notre réacteur. Notre maison mère Up est une Société Coopérative qui appartient à ses salariés sociétaires.
Les décisions sont donc partagées à tous les niveaux et les vertus d’une telle organisation se mesurent tous les jours dans la croissance d’un groupe établi dans 17 pays.
Aujourd’hui on parle d’innovation lorsque l’on sollicite les collaborateurs dans la construction d’un projet d’entreprise. Ce qui pourrait sembler une évidence ne l’est pas. Si certaines entreprises ont oublié qu’elles opèrent dans un écosystème qui engage des Hommes dans un projet commun elles finiront par se désincarner jusqu’à voir leurs collaborateurs se désengager.
Ces constats nous confirment qu’une approche collaborative est extrêmement contemporaine et particulièrement adaptée aux transformations sociétales qui s’opèrent.
Lorsque nous créons un concours d’innovation en interne pour imaginer l’offre de demain, lorsque nous sollicitons les start-up comme celles du Lab RH, nous ouvrons nos champs d’investigation pour apporter la meilleure réponse à nos clients. Conscients que nous n’irons pas assez vite si nous restons centrés sur nous-mêmes, nous nous adossons à des projets prometteurs pour les développer en mode industriel. C’est l’expérience que nous vivons avec Quatre Épingles et Wittyfit, deux start-up qui travaillent sur des offres innovantes pour les entreprises.
Les deux portent des offres de service qui améliorent la Qualité de Vie au Travail. La première s’attache à rétablir l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle des salariés sans alourdir les charges des entreprises. Quatre Épingles, la conciergerie digitale qui apporte tous types de services sur le lieu de travail et sur le trajet domicile-travail, avec des « Qorners » installés dans des lieux publics (stations de métro, gares, commerces, hôtels…). Une formule particulièrement innovante parce qu’elle est flexible et économique et nourrit la marque employeur.
De son côté, Wittyfit a développé une plateforme de pilotage et de gestion de la qualité vie au travail en partenariat avec le CHU de Clermont-Ferrand. Elle a la particularité de remettre le manager au centre du pilotage de la QVT de son équipe. Elle mesure au quotidien le bien-être physique et psychologique des collaborateurs et laisse la possibilité aux salariés d’émettre des suggestions pour construire en équipe les plans d’amélioration et d’en mesurer les effets en temps réel.
Le progrès c’est la capacité à s’adapter au monde dans lequel on vit. La performance durable des organisations se construit non pas par la volonté d’un Homme mais par la force du collectif. Les transformations des manières de travailler et des outils impactent toute l’entreprise et toutes les générations. Elles génèrent de nouvelles attentes et définissent de nouveaux enjeux pour les directions des Ressources Humaines. On parle de symétrie des attentions : ayez la même attention pour vos salariés que pour vos clients, vous développerez leur engagement et leur fidélité, facteurs clés de performance.
Nous sommes convaincus chez Up, que pour continuer de s’inscrire dans la durée, les entreprises doivent changer de paradigme, accepter plus de flexibilité, s’inscrire dans les démarches de design thinking, s’ouvrir aux « communaux collaboratifs » comme dit J. Riffkin. En s’adossant à tous les potentiels accessibles, elles pourront mieux comprendre les enjeux d’évolutions de la société et mieux y répondre.
À ce titre, nous ne pouvons que nous réjouir d’être associé à l’ouvrage Innovations RH. En effet, ce livre coordonné par Michel Barabel, Jérémy Lamri, Olivier Meier et Boris Sirbey, fera date. Il est le premier à présenter la vision que partagent les start-up du Lab RH sur l’innovation RH et quelques grandes problématiques de la fonction Ressources humaines (attirer, acquérir, intégrer, développer, engager, adapter, agiliser, fluidifier, dynamiser, fidéliser, anticiper,…). Après avoir caractérisé les mutations de notre environnement et ses conséquences sur les entreprises et la fonction RH (Partie 1), cet ouvrage a le mérite de présenter dans sa deuxième partie l’offre innovante d’une centaine de start-up membres du Lab RH. S’adossant très souvent à des solutions digitales mais pas seulement, ces start-up simplifient, en les rendant plus pertinentes, les missions des DRH. Elles utilisent ce que les nouvelles technologies permettent d’apporter comme analyses, parfois prédictives, mais elles s’adossent toujours à des savoir-faire qui engagent l’Humain.
Aujourd’hui comme hier, nous continuons de défendre l’idée qu’il n’y a pas de développement économique sans progrès social, que si l’Humain est au cœur des entreprises, la performance n’en sera que meilleure. L’innovation RH, si elle s’adosse au collectif, si elle relève d’une volonté largement partagée à tous les niveaux de l’organisation, est un élément clé de la longévité des entreprises. Elle révèle un état d’esprit qui doit irriguer les politiques Ressources Humaines et contribuer à l’équilibre entre le bien-être des collaborateurs et la performance des entreprises ; une promesse d’avenir pour tous !
Marina Ferreira, Directrice du marché RH – Up France




Introduction
Depuis plus de 10 ans, l’innovation nous est servie à toutes les sauces, et à toutes les occasions. Le digital a entraîné l’émergence de nouveaux empires et a, par ricochet, mis en danger les empires jusqu’alors intouchables. Alors qu’il était encore question il y a peu de chercher la croissance infinie des organisations, le débat s’oriente progressivement vers la notion d’une croissance soutenable, voire durable. Autrement dit, une croissance prenant en compte les effets long-termistes, et les impacts potentiels des disruptions de marché.
Dans ce nouveau monde, le digital joue le double rôle de brise-glace et de voiture-balai. Brise-glace, car il permet de redéfinir avec un impact inégalé les normes de productivité de notre société, ouvrant le champ des possibles. Et voiture-balai, car il ramasse et recycle des milliers de personnes et d’organisations classiques, pour en faire des ambassadeurs du tout digital.
Dans un monde fortement digitalisé et ouvert, la compétitivité des organisations repose plus que jamais sur l’actif le plus ancien de nos civilisations : le capital humain. Ainsi, comme l’explique Larry Page, cofondateur de Google, la croissance durable d’une organisation ne dépend sur le long terme que d’un seul paramètre : son capital humain. Les efforts de toute organisation devraient donc se concentrer dans sa capacité à attirer, développer et retenir son capital humain.
Il est alors naturel de s’intéresser à la fonction régalienne en charge du capital humain dans l’entreprise : les Ressources Humaines. De Ressources à Capital, il n’y a que quelques lettres, et pourtant un monde les sépare. Et pour passer de l’un à l’autre, il est nécessaire d’opérer d’importants changements, regroupés et vulgarisés sous le terme de « transformation ». Et pour se transformer, la fonction RH doit innover, repenser, déconstruire, itérer, et rénover sans dénaturer.
Des enjeux de taille, pour une fonction peu habituée à un rôle aussi stratégique. Innover consciemment et intelligemment sera pour les professionnels RH la clé de leur salut. Cela mérite bien un ouvrage dédié aux visions et aux innovations qui permettent à la profession de se réinventer au quotidien.
Innovations RH se propose en effet d’aider la fonction RH à relever ces défis, en mettant à sa disposition une vision collective des enjeux de l’entreprise au xxie siècle, ainsi qu’une approche destinée à permettre à la fonction RH de trouver un nouveau positionnement, plus créateur de valeur. Au-delà des visions, cet ouvrage se veut pratique et actionnable, notamment grâce à la revue des offres et services RH proposés par plus de 100 start-up membres du Lab RH.
Le besoin d’innover pour les RH a vu émerger une offre pléthorique de solutions numériques, notamment en France. Avec plus de 600 projets innovants identifiés début 2017, le sujet n’est plus de chercher les solutions les plus pertinentes, mais de les trier selon ses enjeux ! En 2015, une association dédiée à l’écosystème de l’innovation RH s’est constituée en France : Le Lab RH.
Regroupant aujourd’hui plus des deux tiers du marché de l’innovation RH, avec plus de 400 start-up membres, Le Lab RH joue le rôle d’un accélérateur de particules, mettant en mouvement et en tension les acteurs de l’innovation RH avec ceux qui ont besoin de ces innovations. Plus de 40 grandes entreprises sont ainsi membres de l’association, utilisant ses ressources pour accélérer leur transformation RH : nouveaux outils, nouvelles compétences, nouveaux process, nouvelle culture.
Il s’agit avant tout de mettre en place une feuille de route cohérente, puis d’identifier et sélectionner les bons partenaires, tout en assurant les meilleures conditions de collaboration et d’exécution. C’est ce que propose Le Lab RH : un écosystème apprenant dédié à la transformation des organisations. Le mode de fonctionnement est même poussé jusqu’à mutualiser de très nombreuses ressources au sein de l’écosystème, afin d’accélérer l’ensemble de ses acteurs.
Il s’agit là, selon l’Institut de l’Open Innovation, du premier Open Business Model au monde : un nouveau type d’organisation s’affranchissant des limites classiques et rigides des organisations, pour aligner les intérêts individuels avec les intérêts collectifs, et délivrer de la valeur en utilisant de manière pragmatique les meilleures ressources au meilleur coût, où qu’elles se trouvent.
Pour que la fonction RH puisse assumer la lourde responsabilité de coordonner en grande partie la mutation des organisations, il lui sera indispensable de disposer de tels écosystèmes innovants. Innovations RH met l’accent sur la vision portée par des entrepreneurs et des chercheurs sur les nouveaux mondes qui nous attendent, et qui sont déjà là pour certains ! Car il ne fait aucun doute que l’avenir sera multiple.
Innovations RH a pris le parti de structurer cet ouvrage en deux parties :
– une première partie dédiée à l’explication point par point des changements qu’ont vécus, et que vont vivre les professionnels de la fonction RH.

– la deuxième partie apporte à la fois une vision collective d’entrepreneurs, et un focus sur 104 innovations RH, portant sur 6 thématiques : attirer, acquérir et Intégrer ; fluidifier et dynamiser ; développer, engager et adapter ; fidéliser et anticiper ; centraliser, normaliser et informer ; mesurer et optimiser la performance.


Chaque innovation détaillée correspond à la présentation d’une start-up et de la vision de ses dirigeants. Et pour chaque partie, des experts métiers partenaires du Lab RH ont été sollicités, pour apporter leur compréhension, et établir un lien entre ces deux mondes qui se rapprochent de plus en plus : celui que nous avons tous connu, et celui vers lequel le digital nous mène inexorablement. Se faisant, l’objectif est de montrer que cette fonction RH doit devenir le leader de l’innovation par l’action au sein de l’organisation.
Concernant la sélection des 104 innovations, un appel a été lancé à plusieurs reprises auprès des 400 start-up membres du Lab RH, qui constituent dans ce sens un fragment significatif et représentatif de l’innovation RH en France. Il est à noter que des sujets en pleine effervescence sont ainsi aujourd’hui peu, voire pas couverts par des structures émergentes en France : le workforce planning stratégique, la gouvernance des organisations, les rémunérations et avantages.
Le Lab RH remercie tous les innovateurs ayant contribué à la réalisation de cet ouvrage : 1to1 Progress, 360 Learning, Adoc TM, Aestigia, Alfred Conciergerie, Apitalent, Art Panic, Assess First, Base 10, Beedeez, BipBipJob, Bloomr, Bonnet de Jour, Born to Learn, Challenkers, Coffreo, CollectivZ, Compagnons de Cordée, CornerJob, Creative Meeting, Crème de la Crème, D4J, EasyRecrue, EdenQuest, EdotPlus, Elamp, Elevo, Eneixia, Ensemble 1 Job, Eterritoires, FlexJob, For Me, For My Training, Fulfil, Havasu, House of Cadres, HR Mobilities, HR Maps, Human Roads, Hunteed, InnoVan, Interview App, Invata, Jobbers, Jobijoba, Jubiwee, KeyCoopt, Kudoz, Learn Adviser, Lemonchik, Make me some Food, Mindmatcher, Mitch, Mobiliwork, Monkey tie, Monmentor, Motiva, Mutum, My Job Company, My Mental Training, Myje, MySkillCamp, Neojobs, OpenClassRoom, Peach Me, Peerfusing, Presans, Primobox, Qnnect, Quatre Epingles, Rickrut, Saven, Seeing, Seekube, Serious Factory, Sharewizme, Skillup, SkillsDay, SkillSolution, Speach Me, Steeple, Stimul, Supermood, Swaan, Switch Collective, Talents’ In, TalentView, The Place To Coach, Unow, Urban Gaming, Vie Mon Job, ViTi, Ways Lore, We Sport You, Wellbing, Woobe, Yatedo, Yogist, YourTrust, Zeebra, ZeGoodMarket, ZestMeUp, ZeWaow
Nous souhaitons également remercier deux partenaires structurants dans le cadre de cet ouvrage : le Groupe Up, et TalentSoft, ainsi que deux partenaires qui contribuent au quotidien au développement du Lab RH : BPI Group et Parlons RH.
Enfin, il est important de préciser que cet ouvrage n’aurait jamais pu voir le jour sans l’énergie et le travail acharnés de Pauline Bertossi, Mélissa Demarez, et Pierre-Emmanuel Branger, qui ont pris l’excellente décision de débuter leur vie professionnelle au sein de l’équipe du Lab RH.
Devant tant d’actes collaboratifs, il ne reste qu’à vous souhaiter une bonne lecture, et avec elle une belle plongée au cœur des Innovations RH !




Partie 1
De la nécessité d’innover en RH
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  Chapitre 1

  Les nouvelles règles du jeu

  
    Les mots que nous utilisons pour décrire un phénomène sont extrêmement révélateurs de la compréhension que nous avons de ce phénomène. De plus en plus, il est communément question de « transformation digitale » des organisations et de la société dans son ensemble. Il est indéniable que des forces majeures sont à l’œuvre pour modifier en profondeur le fonctionnement de notre quotidien, dans la sphère privée comme dans la sphère professionnelle. Mais doit-on pour autant parler de « transformation » ? Et doit-on nécessairement affubler cette transformation du qualificatif « digitale » ?

    Avant d’aller plus loin, il est important de dresser un premier constat : les sociétés ne se transforment pas. Elles évoluent, elles mutent, elles s’adaptent, ou parfois elles s’effondrent, mais elles ne se transforment pas. La transformation évoque un univers kafkaïen, empli de déterminisme, voire de fatalisme.

    
    
      Transformation, adaptation et évolution : le chemin de la sérendipité

      
        Pourquoi privilégier le terme adaptation plutôt que transformation ?

        La transformation, contrairement à l’adaptation, évoque le passage d’un état initial à un état final, à travers un ou plusieurs changements. Surtout, la transformation présente un caractère contrôlé et suivant une trajectoire définie. Sans ces changements nécessaires, les nouvelles caractéristiques et contraintes deviennent alors fatales pour la société, qui ne peut que décliner sous leur poids. De nombreux exemples dans l’Histoire viennent appuyer ce point. L’un des mieux documentés est notamment le déclin de l’Empire Romain en Occident [1]. Alors que Rome était connue pour sa capacité d’adaptation aux nouvelles menaces, notamment militaires, de nombreux récits et théories concordent pour constater une incapacité de l’Empire à s’adapter culturellement et fiscalement aux enjeux émergents de l’époque. Surtout, la quasi-totalité des récits et analyses s’accordent pour pointer un grave manque de leadership dans les dernières décennies de l’Empire. Ce qui provoqua une chute définitive, subie par des millions d’individus. Une transformation n’aurait pas sauvé Rome, les ingrédients de la tragédie étant posés depuis longtemps. C’est une adaptation qu’il aurait fallu. Alors que c’est ce qui semble requis pour que notre société ne trouve pas sa conclusion dans les récits de Végèce, Biggon ou Richta, la réalité et l’Histoire nous rappellent ainsi que les sociétés ne se transforment pas. Parce qu’il n’y a jamais d’état final. Tout comme la Physique nous enseigne que rien ne stagne jamais, et qu’hormis le néant, aucun état n’est jamais final.

        Autrement dit, notre société n’a pas intérêt à se transformer, mais doit plutôt itérer, encore et encore, jusqu’à trouver l’équilibre1 lui permettant de s’épanouir dans le prochain paradigme.

        La mutation réussie, bien qu’instantanée, ne survient que suite à des périodes très longues de contraintes et d’itérations. La Renaissance et la Révolution Industrielle en sont de criants exemples. On parle alors d’évolution pour qualifier ces modifications graduelles accumulées au fil du temps. Et, magie du vivant, de nombreuses mutations n’ont pas été choisies. Pour la plupart d’entre elles, elles résultent d’un hasard2. La pénicilline, mère des antibiotiques et de la médecine moderne, a été découverte par hasard3. Comme la plupart des découvertes majeures. C’est en 1754 que la notion de découverte accidentelle est appelée sérendipité, par Horace Warpole. C’est en revanche Charles Darwin qui a eu le privilège de la démocratiser. De manière plus formelle, selon ce dernier, la sérendipité est la qualité qui consiste à chercher quelque chose et, ayant trouvé autre chose, à reconnaître que ce qu’on a trouvé a plus d’importance que ce qu’on cherchait.

        Plus qu’une grande transformation, il s’agit donc d’une multitude de transformations successives, de mutations, et de changements, que notre société doit opérer. C’est ce que nous qualifions d’adaptation. Le langage que nous utilisons pour définir les phénomènes qui nous impactent, révèle notre compréhension de ces phénomènes, mais détermine ensuite la nature et la portée des actions que nous mettons en œuvre pour réagir et faire face. Par exemple, parler de guerre ou de conflit, de pauvreté ou de misère, de cyclone ou de tempête, n’évoquent pas les mêmes actions en retour. Si nous devons effectivement accompagner la société et les organisations dans ce grand chamboulement, mieux vaut comprendre ce dont il s’agit, non ? La seule chose certaine dans ce qui nous arrive, c’est que personne n’a le résultat final en tête. Il n’y a donc pas de grand plan catégorique et définitif. Nous devons tester, évaluer, capitaliser. Et recommencer. Espérer le meilleur, et tout faire pour l’obtenir. Sans certitude de réussite, et en se confrontant volontairement aux contraintes les plus fortes, afin d’accéder le plus rapidement possible au prochain stade de l’évolution.

        
        
          Repère ■ La métaphore de l’entreprise vue comme un organisme vivant selon Gareth Morgan

          
            Les travaux de Gareth Morgan sont utiles pour caractériser les spécificités de l’entreprise d’aujourd’hui. Au départ, ce dernier fait le postulat que : « toutes les théories de l’organisation et de la gestion reposent sur des images implicites ou des métaphores qui nous amènent à voir, comprendre et gérer des organisations de façon particulière, quoique partielle ». Morgan recourt donc aux « métaphores » pour décrire les organisations et les comprendre en les associant à des modèles connus et reconnus de la vie quotidienne. Parmi ces métaphores (cf. tableau 1.1), celle relative à l’organisation vue comme un organisme vivant nous paraît particulièrement bien adaptée pour décrire l’environnement dynamique et permanent des organisations à l’ère digitale. Cette « image de l’organisation » s’appuie sur les travaux de Weick, Giddens, et les théories évolutionnistes et interactionnistes. Dans cette métaphore, les organisations s’apparentent à des systèmes multiples d’interactions à la fois ordonnés et chaotiques (gestion des paradoxes). Selon cette perspective, les organisations ne cessent d’intégrer les perturbations issues de leur environnement dans un système complexe d’interactions, leur permettant de s’adapter tout en gardant une base de leur identité (tensions paradoxales). Les modèles doivent ainsi surgir du chaos, ils ne peuvent être imposés et reposent sur des équipes de travail organisées, condamnées à apprendre à vivre en état d’urgence. Elles doivent par conséquent développer une habileté à gérer les frontières de leurs marchés et organisations, et favoriser en particulier les apprentissages en double-boucle.

          

        

        
          
            Tableau 1.1 – Quelques métaphores et problèmes managériaux clés associés

          

          
            
              
              
              
              
             
                
                
                  	Métaphore

                  	Implications managériales

                

                
                  	Machine

                  	Aborder l’organisation comme un système structuré et organisé :

                    – fixation des objectifs ;

                    – degré de formalisation et de centralisation des règles ;

                    – respect des principes d’équité et de justice ;

                    – exploitation des effets d’apprentissage et des économies d’échelle ;

                    – gestion optimisée des processus.

                

                
                  	Cœur

                  	Aborder l’organisation comme un lieu de socialisation :

                    – détermination des facteurs pertinents de motivation des collaborateurs ;

                    – prise en compte de la dimension informelle de l’organisation ;

                    – recherche des modes d’activation et de leadership au sein des groupes sociaux ;

                    – identification des modes de coopération intragroupe.

                

                
                  	Cerveau

                  	Aborder l’organisation comme un système d’information :

                    – optimisation du système de prise de décision ;

                    – mise en place de procédures de feedback efficaces ;

                    – apprentissage organisationnel et développement d’organisations apprenantes.

                

                
                  	Organisme vivant

                  	Aborder l’organisation comme un processus en mouvement :

                    – régénération de l’organisation ;

                    – structures dissipatives d’énergie ;

                    – renouvellement des pratiques et des compétences ;

                    – gestion dynamique du changement ;

                    – mécanismes auto-régulateurs spontanés ;

                    – effets en cascade non planifiés avec essais erreurs ;

                    – gestion du couple « petits changements – grands effets » ;

                    – approche par expérimentation avec gestion d’exigences contradictoires.

                

              
            

          

          
            Tiré de M. Barabel et O. Meier, Manageor, 3e édition, 2016 d’après Gareth Morgan,

              Les images de l’organisation, De Boeck Université-Management,

              1999 (1re édition en anglais : 1986, Sage)

          

        

      

      
        Le digital est avant tout un facteur de productivité

        Bien entendu, nombreux sont ceux qui ont théorisé sur la « transformation digitale », avec brio d’ailleurs. Sur le sujet, Brian Solis45 fait partie de ceux qui semblent avoir appréhendé le sujet avec beaucoup de structure et de modélisation (cf. figure 1.1).

        
        [image: Figure 1.1 – Les 6 étapes de la transformation digitale d’après Brian Solis (2016)]
          Figure 1.1 – Les 6 étapes de la transformation digitale d’après Brian Solis (2016)

        
        Mais avec un peu de recul, nous nous rendons vite compte que justement, nous manquons de ce même recul, pour pouvoir parler d’une méthode de la transformation. Après tout, 52 % des entreprises du Fortune 500 du classement réalisé en 2000 ont disparu 15 ans après6 (88 % du classement de 19557). Et les autres ne peuvent pas dire qu’elles sont tirées d’affaire. Charles Darwin, encore lui, portait la conviction que ce n’est ni le plus fort ni le plus intelligent qui survit, seulement celui qui sait le mieux s’adapter au changement.

        Aujourd’hui encore, la nature de ce changement est relativement difficile à appréhender, puisque les impacts sont difficiles à mesurer. Et précisément, lorsque l’on ne peut mesurer une variation, on ne parle plus de risque d’erreur, mais d’incertitude. Notre société a appris à gérer des risques, mais pas de l’incertitude. Le risque est mesurable, tant dans sa probabilité à survenir, que dans les conséquences qu’il présuppose. L’incertitude, en revanche, est bien plus floue. En sciences, l’incertitude définit l’erreur possible dans une mesure. On sait qu’il peut y avoir une erreur, mais on ne peut la mesurer avec précision. Parce qu’on ne peut gérer les paramètres qui induisent cette imprécision. Les entrepreneurs connaissent bien la différence : lorsqu’ils se lancent dans l’aventure, ils n’ont que très peu de repères, et ne savent pas de quoi leur lendemain sera fait. Ils naviguent à vue, et s’adaptent aux changements qui surviennent, tant pour éviter les écueils que pour saisir les opportunités. Or, nous vivons dans une société souvent averse à l’incertitude. C’est-à-dire qu’en cas d’incertitude, le sentiment général penche vers la crainte qu’il y a plus à y perdre qu’à y gagner. Dans l’environnement changeant et imprévisible dans lequel nous vivons, il est malheureusement beaucoup question d’incertitudes. Notre société doit apprendre à vivre tel un entrepreneur, en se renouvelant chaque jour, et en composant avec les paramètres du moment, tout en construisant sur le long terme.

        Bien entendu, lorsque ce changement est rapide et radical, il est nécessaire de s’affranchir de toutes les règles connues. Les règles du marché évoluent plus vite que la capacité des acteurs à les comprendre et les intégrer. Les modèles économiques qui ont créé des empires au cours du siècle dernier paraissent désormais préhistoriques et handicapants face à ceux qui ont créé des modèles leur assurant en quelques années seulement des empires plus grands encore. Les organisations sont complètement dépassées face aux innovations qui inondent au quotidien leurs collaborateurs dans la sphère privée, et qui les empêchent de plus en plus d’imposer des règles et des structures de fonctionnement. À l’heure où les produits et services, les modèles économiques, et les modes de collaboration et d’organisation sont en profonde mutation, il n’existe plus de vérité absolue en matière de stratégie d’entreprise. Et c’est notamment la raison pour laquelle le digital est pointé du doigt comme étant à la fois le grand coupable et le sauveur.

        Pour être clair, l’évolution que nous vivons n’est pas que digitale (cf. figure 1.2). De nombreux facteurs (politique, sociologique, démographique, climatique, économique,…) interagissent pour définir un nouvel environnement fait de risques et d’opportunités.

        [image: Figure 1.2 – Les grandes tendances d’évolution de l’environnement]
          
            Source : Work Economic Forum : global risk (2015)

          

          Figure 1.2 – Les grandes tendances d’évolution de l’environnement

        
        Ainsi, même si la société est fortement entraînée et accélérée par le digital, il n’est pas la seule cause des modifications en cours.

        De plus, le digital n’est pas le changement, il n’est qu’un vecteur catalytique du changement. Plus exactement, c’est un vecteur de redéfinition des normes de productivité. Il permet aux individus et aux organisations de répondre aux enjeux auxquels ils doivent faire face, de manière plus efficace et efficiente qu’aucun autre moyen auparavant. Et c’est précisément parce que l’intégration du digital nous rend, individuellement et collectivement, plus efficaces et efficients, que nous devons apprendre à le favoriser lorsqu’il est pertinent. Sans toutefois oublier de rester adaptable aux futurs changements, qui viendront à coup sûr. Car dans cette lutte contre le darwinisme digital, où Darwin est notre guide, il convient également de mobiliser Joseph Schumpeter8, et son concept de destruction créatrice (largement emprunté à Karl Marx et à Friedrich Nietzsche). Autrement dit, la destruction massive de valeur est inévitable dans tout système économique. C’est en anticipant et en accompagnant cette destruction de valeur que nous jouerons notre rôle de responsabilité sociale. En effet, même si nous vivons une époque remplie d’incertitudes, la compréhension du digital en tant que levier de productivité permet d’établir certaines prévisions et pronostics, notamment en matière d’automatisation des tâches, et donc de remplacement de l’humain par une machine. Il s’agit ici de la modification de la nature même du travail.

        
          Repère ■ Automatisation et destruction d’emplois

          
            Après les études très négatives de Frey & Osborne (2013) du MIT ou de Roland Berger (2014)9 qui prévoyaient que près d’un emploi sur deux serait automatisable en 2025 avec des millions d’emplois détruits dans le monde, des études récentes comme celles de l’OCDE (2016) ou de France Stratégie (2016) estiment ce chiffre de trois à cinq fois moins élevé (9 à 15 % des emplois en France). Ces différences s’expliquent par le fait que de plus en plus d’emplois nécessitent « des interactions sociales et de l’adaptabilité », limitant leur prise en charge par les machines.

            Une autre raison avancée est liée au rejet (non-acceptabilité sociale) par les consommateurs dans de nombreux cas du remplacement de leurs interlocuteurs humains par des machines. Nous restons des animaux sociaux !

            Ainsi, le scénario le plus probable n’est pas celui d’une disparition massive des emplois du fait de l’intelligence artificielle, voire la fin du travail mais une modification de la structure de chaque emploi avec une proportion plus ou moins importante de tâche automatisable (de 0 à X % de l’emploi) et la nécessité pour les individus de se recentrer ou de développer leurs tâches non automatisables à savoir celles nécessitant des compétences humaines (Soft skills, mad skills).

            Comme le précise Weissman (2016)10, ce sont des qualités telles que l’empathie, qui doivent du coup être musclées et qui préserveront l’emploi de nos enfants.

            De plus, c’est un monde ambidextre qui se met en place notamment à la demande des collaborateurs eux-mêmes. En effet, comme l’indique Scrivens (2015)11, les individus souhaitent occuper des emplois combinant « digital » (satisfaction des besoins intellectuels : le cerveau) et « social » (satisfaction des besoins émotionnels : le cœur).

            Deming (2015)12 a confirmé ces résultats en mettant en avant que les emplois mono-compétences déclinent depuis 30 ans et que le phénomène risque de s’accélérer. Il prédit que les salariés qui seront préservés seront ceux qui seront capables de combiner les « social skills » et les « mathematical skills ». Bien entendu d’autres combinaisons sont tout à fait envisageables.

            [image: Figure 1.3 – Évolution de la nature des emplois ces 30 dernières années]
              
                Source : David Deming, Harvard University, 2015
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        L’évolution du travail en trame de fond

        
          ■ Les compétences traditionnelles ne suffiront plus pour être employables

          Le sujet devient évident depuis quelques années : les compétences nécessaires à la réussite professionnelle ne sont radicalement plus les mêmes qu’autrefois. Alors que le sujet est réservé aux hyper-spécialistes en Europe, des milliers d’écoles dans le monde entier ont déjà adapté leur modèle pour se concentrer sur l’enseignement de ces nouvelles compétences. Il y a fort à parier que sans un recentrage massif sur ces compétences clés, notre économie risque tout simplement l’effondrement. En effet, l’arrivée du digital dans notre quotidien a apporté la preuve qu’il est possible d’effectuer beaucoup plus d’actions avec moins de moyens, et pour beaucoup sans solliciter l’humain. On parle alors de la suppression progressive des tâches parasites de notre quotidien. Il s’agit non seulement d’un bouleversement de notre mode de vie, mais également d’une modification majeure de notre rôle en tant qu’acteur performant au sein d’une économie. Depuis près de quinze ans, la communauté scientifique anglo-saxonne s’intéresse à la transformation des modes de travail et d’organisation, et notamment aux impacts sur les compétences requises, permettant d’assurer une performance professionnelle créatrice de valeur économique. Ces compétences assurant la réussite ne seraient désormais plus les mêmes qu’autrefois (cf. figure 1.4).

          [image: Figure 1.4 – Analyse longitudinale de la demande en compétences dans le monde du travail (1960-2002)]
            
              Source : Levy, F., & Murnane, R. J., The new division of labor : How computers are creating the next job market. Princeton, NJ : Princeton University Press, 2004.
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          Dans le milieu professionnel, alors que les années 1970 et 1980 faisaient largement appel aux compétences dites routinières, les vingt dernières années ont vu un net changement s’opérer, avec une sollicitation toujours croissante des compétences d’interaction et d’analyse. On parle alors des compétences du xxie siècle14. La principale raison avancée est l’accès illimité à une information en expansion constante. Des chercheurs de Berkeley ont notamment évalué que l’information produite entre 1999 et 2002 correspondait à la somme de toutes les informations produites jusqu’alors dans l’histoire du monde. Et cette production de données s’accélère. À ce titre, les données produites entre 2014 et 2016 correspondent à 90 % des données mondiales (150 milliards de mails et 500 millions de tweets émis par jour, 2 millions de requêtes sur le moteur de recherche Google toutes les minutes). Le mouvement est loin de s’arrêter puisqu’en 2020, nous produirons 44 fois plus de données qu’en 2015.

          Durant l’époque industrielle (cf. tableau 1.2), les compétences clés concernaient la maîtrise d’un métier, l’obéissance aux règles et à la hiérarchie, et le professionnalisme : efficacité, intégrité et sens de l’équité. À l’ère de la société de l’information, ces compétences sont toujours nécessaires, mais elles ne constituent plus la base de l’excellence. Il est désormais indispensable de pouvoir construire un raisonnement tout en mettant en cause la fiabilité des informations disponibles, de savoir se montrer créatif, de travailler en équipe, et de communiquer clairement. Face à la vélocité et à la variabilité de l’information, il faut savoir s’adapter, prendre des initiatives, et produire un résultat inattendu tant sur le fond que sur la forme.

          
            
              Tableau 1.2 – Les compétences clés du xxe siècle

            

            
              
                
                
                
                
                  
                    	Maîtrise d’un métier (compétences techniques)

                  

                  
                    	Obéissance aux règles de fonctionnement

                  

                  
                    	Respect des règles de conduite

                  

                  
                    	Respect de la hiérarchie

                  

                  
                    	Professionnalisme

                  

                  
                    	Respect des principes de bonne gestion

                  

                
              

            

          

        

      

      
      
        Les 12 compétences essentielles au xxie siècle

        Plusieurs taxonomies ont été proposées afin de lister et catégoriser ces compétences. La première initiative sur ce sujet a été lancée en 2002 sous le nom de Partenariat pour les Compétences du xxie siècle, ou P21, avec l’appui de AOL, Cisco, Microsoft et le Ministère de l’Éducation des États Unis. Une autre initiative d’envergure, apparue après 2005, porte le nom d’ATC21S15, l’Organisation pour l’Évaluation et l’Enseignement des Compétences du xxie siècle (cf. figure 1.5). Dans de nombreux pays développés, des groupements d’experts se sont intéressés au sujet, depuis le Ministère de l’Éducation des Pays-Bas, jusqu’à l’UNESCO, en passant par l’Union européenne, et un consortium de 35 universités16.

        [image: Figure 1.5 – La constellation des compétences du xxie siècle]
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        Aujourd’hui, une classification fait consensus, à tel point qu’elle a été retenue par l’OCDE pour créer son nouveau référentiel d’évaluation des étudiants17. Elle identifie douze compétences essentielles réparties en trois catégories.

        
          ■ Première catégorie : compétences cognitives, ou liées à l’apprentissage (Learning skills – 4C)

          
            
              • Esprit Critique (ou Critical Thinking) : Dans la littérature, la pensée critique revient systématiquement parmi les compétences clés du xxie siècle. Elle inclut le raisonnement inductif et le raisonnement déductif, tout comme le fait de proposer des analyses, inférences et évaluations pertinentes (Faccione et al., 1995). Son importance dans la réussite académique et professionnelle a pu être largement démontrée. La pensée critique permet de résoudre des problèmes en utilisant les connaissances, faits connus et données à disposition, grâce à la logique.

            

            
              • Créativité : Il semblerait que la perception de la créativité soit significativement différente selon les cultures (Trompenaars & Hampden-Turner, 1998), néanmoins les caractères peu communs, non appropriés et transformatifs des actions créatives reviennent le plus souvent (Jackson & Messick, 1965).

            

            
              • Communication : La communication est la compétence d’un émetteur à transmettre fidèlement un message à un récepteur dans un contexte donné. La compétence de communication peut être divisée en trois qualités distinctes : clarté, information partagée, équilibre entre les participants ou dialogue. La structure de la compétence de communication peut se découper comme suit (Decker, 1989) : transmettre un message ; recevoir un message (audio, écrit, visuel) : permet de comprendre le message de l’autre ; donner un feedback : permet d’accompagner les messages et d’éviter les incompréhensions.

            

            
              • Coopération : La coopération semble regrouper les compétences de la communication, ajoutées à la résolution de conflit, la prise de décision, la résolution de problèmes et la négociation. Le sens de la communication serait vital pour une coopération réussie.

            

          

        

        
        
          ■ Deuxième catégorie : compétences littéraires (Litteracy skills)

          
            
              • Information : dans une société de l’information, il est nécessaire d’utiliser cette information à tous les niveaux, comme le décrit Bloom dans sa taxonomie (se souvenir, comprendre, appliquer, analyser, évaluer et créer). La maîtrise de l’information implique des compétences traditionnelles telles que la lecture, la recherche et l’écriture, mais de nouvelles façons de lire et d’écrire ont également introduit de nouvelles compétences, comme la consommation d’information, et la production d’informations.

            

            
              • Média : Comme pour l’information, la clé est de reconnaître les éléments de la situation de communication, qu’il s’agisse de l’expéditeur, du message, du support, du récepteur ou du contexte. Ces éléments sont constants quel que soit le support utilisé. En considérant tous les médias comme faisant partie d’une plus grande situation de communication, il est possible de communiquer n’importe quelle situation avec n’importe quel médium, chacun présentant ses avantages et inconvénients dans un contexte donné.

            

            
              • Technologie : Les outils d’accès et de transmission de l’information sont aujourd’hui quasi-illimités dans leur potentiel : messageries, sites web, moteurs de recherche, cartographies, réseaux sociaux, encyclopédies collaboratives, etc. En comprenant comment évaluer l’information disponible, et comment utiliser les nouveaux outils pour créer une communication efficace et bien fondée, il est possible d’exploiter la puissance des nouvelles technologies afin d’apprendre et transmettre.

            

          

        

        
          ■ Troisième catégorie : compétences liées au quotidien (Life skills)

          
            
              • Flexibilité : Compte tenu du rythme rapide des changements actuels et à venir, la capacité d’adaptation est essentielle à la réussite, qu’elle soit scolaire, professionnelle ou sociale. Il est crucial de savoir analyser rapidement une situation, notamment afin d’ajuster son comportement et ses décisions à la volée, tout en gardant en vue ses objectifs. Obligeant à sortir de sa zone de confort en permanence, la flexibilité est au cœur de l’adaptation. Il s’agit de se fixer des objectifs, chercher des réponses, naviguer dans l’océan de l’information, travailler avec d’autres, itérer encore et encore, et modifier ses objectifs lorsque nécessaire.

            

            
              • Initiative : L’entrepreneuriat, comme la prise de risques, est fondé sur l’initiative, autrement dit, sur la volonté de faire avancer une idée et prendre le risque de la faire fructifier. Les changements actuels exigent une telle attitude : se fixer soi-même des objectifs, planifier et adapter, et surtout oser créer.

            

            
              • Sociabilité : La technologie permet désormais à chacun d’appartenir à plusieurs groupes ou tribus, dans le virtuel comme dans le réel. Dans tous ces environnements, les compétences sociales sont essentielles. Et, à mesure que les environnements de travail deviennent plus collaboratifs, les compétences sociales constituent une clé du succès.

            

            
              • Productivité : Les travailleurs qui ont une productivité inférieure sont délaissés au profit de travailleurs plus productifs. Érigé en évidence, ce constat est renforcé au fil des crises économiques et de l’industrialisation, qui rendent les dirigeants de plus en plus exigeants sur la notion d’efficience du travail.

            

            
              • Leadership : Le leadership est une suite de compétences connexes qui combine les autres compétences de la vie. Les bons dirigeants prennent l’initiative, ont de solides compétences sociales, sont flexibles et productifs. Ils sont également en mesure d’identifier les objectifs pertinents et prioritaires, d’inspirer les autres à partager ces objectifs, d’organiser un groupe afin que tous les membres puissent contribuer en fonction de leurs capacités, de résoudre les conflits entre les membres, ou encore d’encourager et aider le groupe à atteindre ses objectifs, et récompenser chaque fois que cela est nécessaire.

            

          

          D’autres classifications ont été établies de manière formelle au cours des quinze dernières années, liées à des initiatives distinctes, mais elles présentent quelques différences mineures comme le constatent des experts de Hanover qui ont réalisé une analyse comparative (cf. tableau 1.3). La principale différence entre ces classements réside dans la définition des compétences identifiées. Par exemple, la résolution de problèmes constitue une compétence à part entière pour certains classements, elle n’est considérée que comme la résultante de la créativité et de l’esprit critique pour d’autres classements. De même, la communication est considérée par l’ACTS 21 comme une compétence composite mais dont les sous-dimensions sont indissociables, quand certains classements délaissent cette composante au profit de ses sous-dimensions. Il s’agit donc avant tout d’une question de sémantique.

          
            
              Tableau 1.3 – Analyse comparative des typologies de compétences

            

           
              
                
                
                
                
                
                
                
                
                
                
                
                  
                    	Classement

                    	Compétence

                    	Partnership for 21st Century Skills

                    	Seven Survival Skills

                    	enGauge

                    	Iowa Essential Concepts and Skills

                    	Connecticut Department of Education

                    	ATC21S

                  

               
                  
                    	1er

                    	Coopération

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Créativité

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Esprit critique

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Résolution de problèmes

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	2e

                    	Flexibilité / Adaptabilité

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	Conscience culturelle

                    	X

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Capacité à analyser l’information

                    	X

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Leadership

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	3e

                    	Esprit civique et citoyen

                    	X

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Communication

                    	 

                    	X

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Éthique / Responsabilité sociétale

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Technophilie

                    	X

                    	 

                    	X

                    	X

                    	 

                    	X

                  

                  
                    	Sens de l’initiative

                    	X

                    	X

                    	X

                    	X

                    	 

                    	 

                  

                  
                    	4e

                    	Curiosité

                    	 

                    	X

                    	X

                    	X

                    	 

                    	 

                  

                  
                    	Capacité à gérer les nombres

                    	X

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	Capacité à prendre soin de soi

                    	X

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	Aptitude à trouver l’information

                    	X

                    	 

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                  

                  
                    	Productivité

                    	X

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	5e

                    	Comptabilité

                    	 

                    	 

                    	 

                    	X

                    	X

                    	 

                  

                  
                    	Esprit entrepreneurial

                    	X

                    	X

                    	 

                    	 

                    	 

                    	 

                  

                  
                    	6e

                   	Alphabétisation

                   	 

                   	 

                   	X

                   	 

                   	 

                   	 

                  

                  
                   	Apprentissage contextuel

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                   	X

                   	 

                  

                  
                   	Conscience environnementale

                   	X

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                  

                  
                   	Capacités interpersonnelles

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                   	X

                   	 

                  

                  
                   	Métacognition

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                   	 

                   	X

                  

                  
                   	Capacité de visualisation

                   	 

                   	 

                   	X

                   	 

                   	 

                   	 

                  

                
              

            

            
              Source : A Crosswalk of 21st Century Skills, Hanover Research, 2011.

            

          

          Alors que toutes ces compétences permettent de construire la future élite intellectuelle mondiale, responsable et performante, quatre compétences ressortent comme indispensables pour la réussite professionnelle au xxie siècle, et ce sont précisément les quatre compétences cognitives, issues de l’apprentissage et du développement. Elles sont appelées communément les 4 C : Créativité, Esprit Critique, Communication, Coopération. Ensemble, elles permettent la résolution de problèmes complexes. Le Ed Design Lab18 s’est intéressé en 2015 à la perception des recruteurs concernant les compétences liées à la performance. Sans surprise, les 4C y sont présentes et prépondérantes. On y trouve également la résilience, l’empathie, la capacité d’agir en catalyseur, et la capacité à appréhender les différentes cultures.

          À charge pour les individus, les organisations et les États d’appréhender ses compétences et de développer des systèmes d’apprentissage performants pour mener la « bataille » du capital humain.

        

      

    

    
    
      Le capital humain au cœur des enjeux

      Le capital humain d’une nation est le stock des connaissances et des compétences possédées par les individus. Le niveau de ce stock détermine directement la performance économique. Au xxie siècle, dans une société où la performance passe par la capacité à accéder à l’information, à la structurer et l’appliquer pour résoudre des problèmes nouveaux, le développement des 4C devient donc fondamental, ainsi que l’identification des individus les maîtrisant.

      
        Le challenge du développement du capital humain

        Un tel changement passe par de nombreuses étapes : savoir détecter, mesurer et évaluer ces compétences, apprendre aux enseignants à les enseigner et les développer, apprendre aux recruteurs à en faire leur référentiel et à les développer toujours plus en entreprise. L’évaluation des compétences du xxie siècle nécessite pour partie une approche différente de celle qui prédomine dans le monde de l’évaluation. La pensée critique dispose aujourd’hui de modèles d’évaluation qui ont fait leurs preuves depuis plusieurs décennies, et ne présente en cela aucun challenge particulier. La créativité, qui est également une compétence cognitive, est désormais de mieux en mieux évaluée, les quinze dernières années ayant permis de développer une meilleure compréhension du sujet. En revanche, le sens de la communication et le sens de la coopération, qui sont des compétences interpersonnelles, sortent des modèles de mesure habituels, et il peut s’avérer délicat de les mesurer au sens strict du terme.

        L’enjeu de notre société, et particulièrement celui des organisations, est de parvenir à favoriser, solliciter et développer en permanence ces 4C, à travers tous les pans du quotidien. C’est un pas de géant que doivent franchir les organisations qui veulent continuer à exister demain : télétravail, horaires aménagés, massages au bureau, semaines de 4 jours, congés illimités. Il ne s’agit pas pour ces organisations de repenser le monde comme un lieu de bonheur sans fin, mais simplement de se rendre plus compétitives, en actionnant ce formidable levier qu’est leur capital humain. De plus en plus d’entreprises ne reculent devant rien pour satisfaire leurs collaborateurs. Et pas du tout par humanisme. Si l’économie mondiale se voulait profondément humaniste, cela se saurait, et les 240 milliards d’Euros annuels nécessaires pour éradiquer la misère dans le monde19, auraient déjà été investis depuis longtemps, notamment quand on sait que la crise de 2008 a causé l’évaporation de près de 24 000 milliards d’Euros20, soit 100 fois plus, sans que nous ne sombrions dans le chaos. Et donc, l’intérêt majeur porté par les organisations à leurs collaborateurs est avant tout lié à un enjeu de survie. Parce que seuls ces collaborateurs pourront faire la différence sur le long terme, grâce à l’utilisation qu’ils feront de leur temps de cerveau. Et favoriser l’utilisation et le développement des compétences du xxie siècle requiert de permettre au cerveau de fonctionner librement.

        Dès 1776, Adam Smith expliquait que la richesse d’une nation se déterminait par la qualité de son capital humain. Deux cents ans plus tard, vers 1960, cette théorie trouvait de nouveaux défenseurs, à travers les brillantissimes économistes Théodore Schultz et Gary Becker, dont les travaux ont permis de fonder la théorie moderne du capital humain. Jouant son rôle d’acteur pour la croissance mondiale, l’OCDE propose une définition avancée du capital humain, qu’elle considère être « l’ensemble des connaissances, qualifications, compétences et caractéristiques individuelles qui facilitent la création du bien-être personnel, social et économique. » Toujours selon l’OCDE, le capital humain constitue un bien immatériel qui peut faire progresser ou soutenir la productivité, l’innovation et l’employabilité. Autrement dit, la richesse qu’une organisation peut espérer créer dans le futur, est directement liée à la qualité des collaborateurs. Joseph Stiglitz considère même que le capital humain peut représenter jusqu’à 75 % du capital total d’une organisation ! D’où l’importance d’embaucher des personnes talentueuses, mais surtout de savoir les garder, et même de savoir développer leur talent. Vu sous cet angle, même froidement, tout dirigeant commence à beaucoup aimer les personnes qui travaillent pour lui. Et il aura bien raison ! Car les marques, les brevets, les actifs immobiliers, qui constituaient il y a encore quelques années la toute-puissance de certaines entreprises, sont désormais des attributs et ornements qui ne font que marquer l’appartenance à une période de l’Histoire des organisations où être gros suffisait.

        Comme le montre le modèle d’Edvinsson & Malone21 (cf. figure 1.6), le capital humain est la seule variable permettant réellement l’adaptation et l’agilité dont les organisations ont besoin

        [image: Figure 1.6 – Le modèle d’Edvidsson & Malone (1997)]
          Figure 1.6 – Le modèle d’Edvidsson & Malone (1997)

        
      

      
      
        La capacité à innover est au cœur des enjeux concurrentiels

        C’est aujourd’hui la capacité à innover et à déployer cette innovation qui prime sur les moyens et la réputation. Le digital donnant accès aux informations et aux individus disponibles sur l’ensemble de la planète, il n’est plus rare de voir des innovations adoptées sur l’ensemble du globe en quelques mois seulement. En quelques années, de jeunes entreprises composées de quelques personnes ont créé plus de valeur économique que des empires centenaires. Mais les sujets d’innovation étant largement adressés dans la littérature contemporaine, il y a ici beaucoup plus de valeur à mieux comprendre ce qui sous-tend ces mouvements. Autrement dit, comprendre ce qui pourrait aider à mieux anticiper les prochaines innovations de rupture. Car bien que complexes et non limités dans le temps, les changements sociétaux que nous vivons semblent suivre un motif défini, répondant à quelques règles fondamentales, liées à la nature même de l’être humain. Après tout, la société, les organisations, les innovations, n’existent que par et pour les humains. Et il est tout à fait possible de considérer la société comme un être singulier ayant son comportement propre, mais calqué sur celui d’un être humain.

      

    

    
    
      Les cinq grandes forces de l’évolution sociétale

      Les innovations, qu’elles soient d’usage, technologiques ou servicielles22, peuvent être comparées à des catalyseurs qui matérialisent l’effet des grands phénomènes faisant évoluer notre société. Ces phénomènes sont comparables à des forces, comme la gravité ou l’électromagnétisme, à cela près qu’elles sont propres à l’être humain et son fonctionnement. En physique, il est impossible de prédire l’évolution d’un système23 sans étudier les forces et les phénomènes qui agissent sur ce système. C’est également vrai en matière de société. C’est comme les fameux et esthétiques cercles de culture ou ‘crop circles’ dans les champs, on ne peut les voir qu’en prenant de la hauteur. À l’heure où les produits et services, les modèles économiques, et les modes de collaboration et d’organisation sont en profonde mutation24, il n’existe plus de vérité absolue en matière de stratégie d’entreprise. Les seules certitudes sur lesquelles il est encore possible de se reposer concernent les invariants : les grands phénomènes évolutifs de notre société. Une évolution qui a pris significativement forme dès la Révolution Industrielle25, pour fortement s’accélérer depuis une vingtaine d’années avec l’arrivée d’Internet et plus globalement du digital, qui redéfinissent les normes de la productivité au sein de notre société. Notre société, comme toutes les précédentes, est influencée par des forces qui sont propres à la nature humaine. Il faut les comprendre et les associer à notre contexte. Mais le digital n’est en rien une cause ou une force agissant sur la société. Il est nécessaire de prendre plus de recul, et d’observer les phénomènes transformateurs. Cinq grands phénomènes ont jusqu’à présent été clairement identifiés, et agissent comme des forces transformatrices sur notre société : l’accès illimité et instantané à l’information, la mise en réseau des individus, la suppression des tâches parasites, la normalisation, et l’existentialisme.

      
        L’accès illimité et instantané à l’information

        L’accès instantané et illimité à l’information rend obsolète le savoir acquis par les individus. À terme, n’importe quelle information concernant n’importe quel sujet sera instantanément accessible pour n’importe qui. Faire reposer une stratégie sur un cloisonnement de l’information est donc totalement à contre-courant de cette tendance lourde. Par exemple, Harvard a mis en ligne gratuitement les cours délivrés au sein de l’école26. L’accès au savoir ne vaut plus rien, seule la qualité de la transmission et de l’accompagnement compte désormais, d’où le déplacement de la monétisation vers le certificat/diplôme, et non plus sur la formation elle-même. Concernant l’innovation, le savoir et le savoir-faire acquis ne valent désormais qu’à court terme, et ne représentent un avantage compétitif qu’en cas de capacité d’exécution rapide et massive. Dans un monde où l’accès à l’information est gratuit et illimité, la valeur ajoutée se situe dans la qualité de l’information et son assimilation.

      

      
      
        La mise en relation accélérée entre les individus

        La mise en réseau des individus permettra de contacter très prochainement (il reste des enjeux d’équipement et d’usage à régler) n’importe quel individu dans le monde. Il est déjà possible grâce à la technologie blockchain de constituer une équipe de manière quasi-instantanée sur la base de multiples critères de sélection. On peut donc s’attendre à ce que les carnets d’adresse n’aient bientôt plus de valeur ! Seul le relationnel et le vécu avec les individus permettra de constituer un avantage compétitif. Ainsi, sur le réseau social LinkedIn, ce n’est pas le fait d’être connecté avec quelqu’un qui compte mais la nature des échanges que l’on peut se permettre d’avoir avec lui.

      

      
        La suppression des tâches parasites

        La suppression des tâches parasites va amener à se concentrer uniquement sur les tâches à valeur ajoutée, et sur l’objectif à atteindre. La mécanisation dès le xviiie siècle et l’automatisation dès le xxe siècle ont permis à l’Homme de s’affranchir de nombreuses tâches routinières, manuelles ou intellectuelles, lui rendant progressivement du temps, et plus spécifiquement du temps de cerveau. La voiture, le lave-linge, plus récemment le e-commerce, les sites de recherche, permettent de parvenir à un résultat, sans se soucier de la tâche à accomplir pour y parvenir. Ainsi, notre société s’oriente progressivement vers un modèle où toutes les tâches à faible valeur ajoutée ne sont plus traitées par des humains. Tout comme les tâches à valeur ajoutée mais répétitives. Ce qui a pour effet de modifier la tolérance générale face aux tâches parasites, d’effacer progressivement notre compréhension des processus, et également d’augmenter le niveau de sollicitation des capacités cérébrales vers des raisonnements plus complexes et orientés vers des objectifs. En ayant les moyens de ne nous intéresser qu’à l’objectif, nous modifions nos modes de vie, et la société dans son ensemble.

      

      
        La normalisation

        Pour répondre à toujours plus de besoins, la société doit créer des standards reproductibles, des normes. Les algorithmes, ces suites finies d’opérations dont le concept a été porté par des génies tels que Donald Knuth ou Gérard Berry, sont en cela un formidable accélérateur de la normalisation de notre société. À leur puissance s’oppose le risque de voir se diffuser une forme de pensée unique, et c’est un sujet à part entière qu’il convient d’adresser au plus haut niveau. L’algorithmisation de la société, est un phénomène qui peut, a priori, aider les humains à traiter et prioriser les gigantesques quantités de données disponibles. C’est le moteur de recherche de Google, le moteur de recommandation de Youtube ou de Netflix. D’après des critères choisis ou présupposés, nous nous voyons affecter des résultats supposés correspondre à nos besoins. L’analyse et le traitement des données offrent un caractère prédictif, dans certaines mesures. Ainsi, il devient à nouveau possible d’anticiper, par la mesure. Ce phénomène pousse aujourd’hui vers une forme de pensée unique27, en favorisant la popularité statistique des éléments au détriment d’éléments moins significatifs, mais symboliques de diversité. À travers une apparente fluidité, les utilisateurs perdent la transparence du processus au profit d’un résultat ciblé et rapide. Une tendance naturelle va donc être la sophistication des algorithmes pour leur permettre de prendre en compte la diversité et le caractère aléatoire de la nature.

      

      
        L’existentialisme

        Depuis toujours, l’Homme a eu besoin de chercher et de trouver sa place dans l’univers. Alors que le quotidien et les lois naturelles finissent toujours par nous rattraper, il est une qualité unique chez l’Homme que de vouloir comprendre et apprendre. D’où venons-nous ? Où allons-nous ? Quelle place pour chacun dans la société ? Quelle place pour la société dans le monde ? Quelle place pour le monde dans l’Univers ? Et ainsi de suite. Il s’agit là d’un type d’intelligence propre, qu’Howard Gardner, le père de la théorie des Intelligences Multiples28, définit comme intelligence spirituelle. C’est elle qui pousserait de nombreux individus, couplée à l’intelligence naturaliste, à rechercher la protection de l’environnement ou des animaux par exemple. Le besoin pour l’Homme de trouver des réponses à ces questions est si fort qu’il peut changer le destin de l’Humanité. Nous envoyons des sondes dans l’espace, nous explorons les profondeurs de l’océan, étudions l’infiniment petit comme le boson de Higgs, ou l’infiniment grand jusqu’au Big Bang et au-delà. Sans parler des nombreux cultes et religions, qui apportent un cadre à ces questionnements.

      

      
        Les innovations de rupture : une combinaison de 5 facteurs d’évolution sociétale

        Ces phénomènes s’auto-alimentent les uns les autres, et se combinent pour donner lieu à des innovations de rupture sans précédent. Une analyse poussée et minutieuse de ces forces permet, avec une connaissance experte d’un secteur, d’anticiper potentiellement les évolutions nécessaires et à venir d’un marché donné. Le phénomène d’ubérisation (ou de plateformisation) n’est par exemple qu’une conséquence logique et prévisible de l’interaction entre au moins 4 de ces phénomènes, puisqu’il s’agit de proposer un service à forte valeur perçue (suppression de tâche parasite) capable de mettre en relation (mise en réseau instantanée) l’offre et la demande (accès à l’information), de manière massive, reproductible, instantanée et intelligente (gestion algorithmique). Ces forces sont celles qui sont le plus évidentes aujourd’hui, tapies depuis toujours chez l’Homme, et qui profitent de la fantastique opportunité du digital pour pousser toujours plus loin leurs revendications. Peut-être en existe-t-il d’autres moins évidentes, et nécessitant plus que le digital pour sortir au grand jour… Encore une fois, l’anticipation du devenir d’un système ne peut se faire, au-delà de la connaissance des éléments, qu’en étudiant les forces qui influent sur ce système !
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Chapitre 2
La fonction RH, coach organisationnel
Les nouvelles règles du jeu environnemental viennent perturber le cœur même des organisations. Elles font émerger de nouveaux concurrents mais également de nouveaux business d’affaires, modèles d’innovation ou de production. Pour les faire fonctionner, se pose la question de l’adaptation des organisations à cette nouvelle donne. En effet, le modèle d’organisation hérité de la seconde révolution industrielle (entreprise pyramidale, fonctionnement en silo, management de type top down, individualisation, poids du reporting et du contrôle…) ne parait plus en phase avec les besoins actuels des entreprises (agilité, créativité,…). C’est donc un nouveau management, de nouvelles formes organisationnelles, de nouveaux métiers et de nouvelles compétences qu’il faut inventer.
Ces challenges mettent naturellement la fonction RH au cœur des enjeux d’adaptation. Malheureusement, bien souvent, la fonction RH, coincée par son histoire, est bien en mal de jouer ce rôle de guide-accompagnateur qu’on attend d’elle et ce d’autant plus qu’elle n’a pas fait sa propre révolution (réinventer les RH).
La fonction RH est l’héritière de la seconde révolution industrielle
La fonction RH : une fonction cumulative
L’histoire de la fonction RH ne se confond pas avec celle des organisations. Elle est apparue plus récemment (début du xxe siècle) et ne commence à s’imposer dans les entreprises comme une fonction autonome qu’à partir des années 1920-1930 essentiellement dans les entreprises de plus de 500 salariés (en deçà, elle est exercée par la direction générale ou pilotée par la direction administrative et financière). En cela, son histoire est totalement associée à la révolution industrielle et à l’organisation taylorienne et bureaucratique du travail.
Repère ■ Les trois approches de la RH
Il existe une pluralité de définitions de la fonction RH. Néanmoins, nous pouvons distinguer trois types d’approche :
• L’approche instrumentale consiste à définir la GRH à partir des outils qu’elle développe et des objectifs qu’elle poursuit. Dans ce cas, la gestion des ressources humaines est présentée comme un ensemble de dispositifs, de politiques et d’actions qui permettent à une entreprise de disposer en effectifs suffisants et en permanence des collaborateurs capables de réaliser le travail demandé (adéquation individu/ emploi) à un niveau de performance élevé dans le respect des contraintes budgétaires (valeur créée supérieure aux coûts salariaux), juridiques (textes législatifs, réglementaires et conventionnels), sociales (climat social le plus favorable possible, négociation constructive) et humaines (développement et épanouissement des salariés acteurs, co-construction,…).

• L’approche contingente montre que la GRH s’est construite dans le temps en empruntant à différentes disciplines plus anciennes (gestion, sociologie, psychologie sociale, droit du travail, économie) et en s’adaptant en permanence aussi bien aux évolutions de son environnement économique et social qu’aux changements organisationnels (stratégie des entreprises, choix de production…). À chaque période, la GRH peut se définir différemment. Gestion du personnel dans les années 40, Gestion des relations humaines dans les années 60, GRH dans les années 80 et « coach organisationnelle » aujourd’hui, sa mission principale est de résoudre les problèmes humains qui se posent dans un contexte donné.

• Enfin, l’approche globale présente la GRH comme « une discipline des sciences sociales consistant à créer et à mobiliser des savoirs variés utiles aux acteurs et nécessaires pour appréhender, comprendre, négocier et tenter de résoudre les problèmes liés à la régulation du travail dans les organisations » (Cadin, Guérin et Pigeyre, 1997). La façon dont se construisent les pratiques de GRH est ici privilégiée. La GRH vise à trouver des solutions équilibrées en tenant compte des intérêts souvent contradictoires des acteurs qui la composent. Elle se définit aussi bien dans son contenu que par les processus qui permettent de le concevoir.




Ces définitions rendent compte de la complexité de cette fonction liée à son objet, à savoir l’être humain dans l’univers professionnel, mais également à la diversité des activités et à la multitude des contraintes à respecter (économique, managériale, sociale et financière). Elles illustrent aussi ses multiples dimensions et l’importance de ses défis sans cesse renouvelés.
La particularité de la fonction RH est de s’être construite de manière cumulative (cf. figure 2.1). Au cours du xxe siècle, quatre grandes périodes peuvent être distinguées. Elles ont chacune coïncidé avec l’intégration d’un nouveau rôle RH.
[image: Figure 2.1 – Construction de la fonction RH au cours du xxe siècle]Figure 2.1 – Construction de la fonction RH au cours du xxe siècle
■ La phase de consolidation (phase 1)
La fonction RH se développe (1900-1920) avec l’augmentation des effectifs des entreprises, qui nécessite d’épauler les contremaîtres qui géraient jusqu’à présent seuls leurs équipes. Il s’agit principalement de faire respecter les horaires de travail, de mener les recrutements et de gérer le processus de paie (calcul et versement des salaires). La fonction RH doit aussi son essor à la complexification croissante du droit du travail (obligation d’avoir un expert juridique en interne) et à un climat social dégradé (hausse importante de la conflictualité). Enfin, on confie au service RH des missions jusque-là prises en charge par la direction (gestion des œuvres sociales souvent associée à une vision paternaliste de l’entreprise, pilotage des négociations,…). Cette première période est marquée en France, en 1936, par l’arrivée au pouvoir des partis de gauche (Front populaire) à laquelle est associée le développement de lois sociales importantes comme la création des délégués du personnel, du comité d’entreprise et de la sécurité sociale, l’augmentation du nombre de jours de congés payés et la semaine de 40 heures. La fonction RH est positionnée dans les services centraux de l’entreprise souvent sous la direction du responsable administratif et financier.
De cette première étape, il résulte qu’un service RH doit gérer efficacement le personnel en prenant à sa charge des tâches administratives telles que l’établissement de la feuille de paie, la réalisation des contrats de travail, la gestion disciplinaire, le suivi médical, les déclarations sociales obligatoires ou encore la gestion des temps, des absences, des accidents du travail et des congés.
On associe également à la fonction RH un deuxième rôle : celui de négociateur social (éviter les conflits, négocier avec les partenaires sociaux,…).

■ La phase de croissance (phase 2)
À partir des années 1950, l’augmentation de la taille des entreprises couplée à la complexification croissante de l’environnement va contribuer au développement de la fonction et à sa professionnalisation. Ainsi, jusqu’à la fin des années 1970, centralisation et professionnalisation sont peu à peu devenues synonymes de développement et d’élargissement des attributions de la fonction Ressources Humaines. C’est une période de forte croissance de l’activité, symbolisée par l’appellation des Trente Glorieuses et la notion de compromis fordien. Dans un contexte d’organisation taylorienne du travail, patronat et syndicats négocient pour se partager la valeur créée par les entreprises. En échange de leur investissement dans le travail, les salariés sont assurés de pouvoir faire carrière dans leur entreprise (sécurité de l’emploi), bénéficient d’augmentation régulière de leur salaire et d’amélioration de leur condition de travail. La fonction RH s’intéresse à la gestion prévisionnelle des effectifs (pour accompagner la croissance), commence à initier des dispositifs de formation, cherche à améliorer l’organisation du travail et la motivation des collaborateurs.
Les Trente Glorieuses induisent donc un troisième rôle pour la fonction RH : devenir le « champion des salariés ». Elle doit les impliquer et notamment faire en sorte d’améliorer leurs performances individuelles et collectives. Cette mission s’impose dans les entreprises grâce aux différents travaux de l’École des relations humaines qui montrent que la rémunération monétaire ne suffit pas à expliquer et à orienter le comportement d’un individu.

■ La gestion de crise (phase 3)
Le choc pétrolier de 1973 plonge les entreprises dans un univers en crise. Les plans sociaux, le problème de surproduction, l’inflation, la concurrence accrue ou les nouvelles technologies sont autant d’éléments qui fragilisent la fonction RH. Face aux nouvelles règles du marché, de nombreuses entreprises commencent à réfléchir au moyen de remobiliser les équipes et de gagner en flexibilité. Cela passe en partie par l’adoption de nouvelles formes organisationnelles (structure projet, développement de la polyvalence, entreprise en réseau, réduction de la ligne hiérarchique…) mais aussi par la volonté de décentraliser la fonction RH (réduction des effectifs, transformation des missions) afin de responsabiliser les managers. La fonction RH devient une fonction partagée où le manager joue un rôle important.
D’autre part, à partir des années 1980, le concept de stratégie est de plus en plus associé à celui de ressources humaines. Cela est en partie dû à la prise de conscience générale que les salariés représentent l’atout clé d’une entreprise dont dépend les succès ou les échecs futurs de l’organisation. Le service RH acquiert donc la responsabilité d’un quatrième rôle : celui de partenaire stratégique (ou « business partner ») de la direction générale. Le nouveau rôle des RH est de faire en sorte, par la mobilisation des équipes, d’aider à la réalisation des objectifs fixés par la direction générale. Le service RH doit véhiculer la stratégie du groupe, la rendre audible et accompagner au niveau humain les décisions prises. Ils sont aussi chargés d’assurer l’adéquation entre les besoins de l’entreprise et ses ressources en personnel.

■ La gestion des hommes (phase 4)
Le contexte des affaires, à partir de la fin des années 1990, se caractérise par la mondialisation des échanges (délocalisation, désindustrialisation, concurrence exacerbée), les manœuvres stratégiques (fusions, alliances, joint-venture, partenariats, scissions…), les crises économiques, politiques et environnementales qui se succèdent dans de nombreux pays, l’accélération des changements technologiques et le client érigé en « roi ». Face à cette situation, la fonction RH ne peut plus proposer de politiques collectives, elle doit mettre en place une gestion individualisée des équipes. Chaque collaborateur est géré de façon spécifique en fonction de ses atouts (qualité de son portefeuille de compétences) en collaboration avec les managers dont le rôle est toujours plus important. Face à l’abandon de certaines missions confiées à des partenaires extérieurs (externalisation) ou d’autres parties prenantes internes (partage, délégation), la fonction RH doit se repositionner et se réinventer sous peine de disparaître ou de perdre en influence.
Face à l’environnement de plus en plus complexe et incertain des entreprises qui les oblige à devoir s’adapter en permanence, la Direction des Ressources Humaines « récupère » sa cinquième mission. Il s’agit d’instaurer une culture du changement permanent chez les salariés afin de leur permettre de répondre rapidement et de façon optimale à toutes les évolutions de l’environnement et aux sollicitations internes et externes. Pour cela, elle engage trois catégories d’actions. Premièrement, elle doit rendre le personnel et l’organisation plus flexibles (mise en place de la polyvalence, annualisation et modulation du temps de travail, externalisation de services non stratégiques, recours à la sous-traitance, utilisation d’intérimaires et d’emplois précaires pour faire face aux variations de la demande, utilisation des heures supplémentaires et du chômage partiel,…). Deuxièmement, elle doit mettre en place des formations pour fédérer les salariés, les accompagner et les convaincre d’adhérer aux valeurs, à la mission et aux objectifs stratégiques de l’entreprise. Enfin troisièmement, la fonction RH négocie les changements avec les salariés et les partenaires sociaux.
Dave Ulrich a synthétisé (cf. figure 2.2) cette évolution historique grâce à une matrice désormais célèbre dans le monde RH :
[image: Figure 2.2 – Les 5 rôles RH au xxe siècle]Adapté d’Ulrich, 1999

Figure 2.2 – Les 5 rôles RH au xxe siècle
Cette structuration de la fonction RH pose aujourd’hui problème. Ces rôles traditionnels et ce socle d’activités, alors qu’ils se justifiaient dans une organisation de type pyramidal, « fermée » avec une séparation entre les fonctions Business d’une part et les fonctions supports d’autre part, ne semblent plus adaptés au défi de la IIIe et IVe révolutions industrielles.
Or, la fonction RH connaît à ce jour une certaine inertie et a du mal à « muter1 ».
C’est en tout cas, ce qu’indique, l’étude APEC 2015 (cf. figure 2.3) qui montre que dans les faits, la majorité des emplois RH en France sont restés majoritairement dans le champ de l’expertise RH (58 %) et que les rôles successifs ont connu un succès mitigé et notamment les rôles de champion des salariés (période 2) et de DRH stratège (période 3) !
[image: Figure 2.3 – Les emplois RH en France en 2015]Source : Apec, 2015

Figure 2.3 – Les emplois RH en France en 2015
C’est bien d’une nouvelle fonction RH dont nous avons besoin aujourd’hui.


Pour une GRH de type Océan Bleu
La fonction RH traditionnelle, semble s’assimiler, si l’on recourt à une métaphore du champ de l’analyse stratégique, à une stratégie de type Océan Rouge (utilisé par les auteurs pour caractériser le côté sanglant et contreproductif de ce type de politique) qui conduit à une destruction des collectifs de travail, à une montée des risques psychosociaux et un détachement progressif des salariés à l’organisation (baisse de la satisfaction au travail, comportement mercenaire, rejet de l’entreprise, rébellions, sabotages…).
Fort de ce constat, les RH doivent se réinventer. Ils doivent adopter une stratégie de type Océan Bleu (cf. tableau 2.1). Cela passe par leur capacité à devenir des acteurs à part entière, en engageant des actions qui font la différence, en réinvestissant certains champs (la santé au travail, l’organisation, le développement, l’innovation, la performance collective…) et en abandonnant les fausses promesses.
Tableau 2.1 – Traduction du concept « Océan Rouge »versus « Océan bleu » au domaine RH

	RH de type Océan Rouge
	RH de type Océan Bleu

	– Être un partenaire au service de la stratégie (mise en œuvre).
– Répondre aux demandes existantes (réactivité).
– Focaliser sur le contrôle des coûts et l’évaluation de la performance.
– Développer des actions conformes aux règles et pratiques du milieu (imitation).
– Se focaliser en priorité sur le business.
	– Être un acteur à part entière du développement et de la stratégie.
– Être force d’initiatives et de propositions (pro-activité).
– Intégrer la contrainte coût sans nuire à l’innovation sociale, culturelle et stratégique.
– Créer ses propres règles du jeu (différenciation et innovation).
– Intégrer les problématiques « Business » au même titre que la RSE et les problématiques traditionnelles (santé, ergonomie, organisation, développement…).



D’après Kim & Mauborgne, 2005


Suite à son repositionnement (RH Océan Bleu), la fonction RH va devoir réfléchir au périmètre de son activité. Peut-elle continuer à cumuler l’ensemble des rôles qu’elle a accumulé au cours de son histoire ? À couvrir trop de champs, ne prend-elle pas le risque de sous-performer sur ses différentes activités : champion des salariés médiocre, expert administratif imparfait, partenaire stratégique inefficace…
« Choisir c’est certes renoncer2 » mais c’est également une condition pour se créer et se réinventer !


Les quatre dimensions d’une organisation
Les changements profonds que nous observons au quotidien sont réels, et surtout inéluctables. Telle une boîte de Pandore, l’accès à des vecteurs de changement toujours plus puissants font inexorablement muter notre société, et avec elle, nos attentes et nos besoins perçus. Surtout, tous ces phénomènes sont directement responsables des symptômes observés au sein des organisations. Car pour survivre, rester compétitives, et obtenir de nouveaux avantages compétitifs, les organisations doivent s’inscrire dans une démarche de changement dynamique. Ce « mouvement » impacte à la fois les produits et services de l’entreprise, et sa manière de fonctionner. Plus concrètement, il est possible de résumer les dimensions d’une organisation à travers quatre catégories : les outils (matériels, machines, équipements), les compétences (savoir, savoir-faire, savoir-être), les processus (procédures, consignes, méthodes, etc.) et la culture (gouvernance, valeurs, rituels, mythes, postures).
Les outils
Pour avoir accès aux informations, faciliter la mise en réseau, supprimer les tâches improductives, et accompagner l’anticipation et la prise de décision, il est nécessaire d’intégrer la mécanisation et l’automatisation dans la vie de l’organisation. Ces outils doivent prendre en compte les 4 phénomènes de la transformation, pour accompagner l’organisation.

Les compétences
Pour évoluer dans un environnement complexe qui nécessite à la fois d’acquérir, analyser et interpréter des données, mais également de travailler en groupes pour résoudre des problèmes dans des délais contraints, il est indispensable de favoriser de nouveaux types de compétences, et de veiller à leur présence en qualité et quantité suffisante dans l’organisation.

Les processus et modes d’organisation
Pour répondre au besoin d’identifier sans délais des solutions aux problèmes complexes qui se présentent au sein des organisations, il est nécessaire d’être agile. Alors que l’agilité est un état d’esprit attaché aux individus, l’organisation doit cultiver cette agilité en proposant des processus et des modes d’organisation.

La culture
Pour rester réceptif aux signaux faibles, et prendre les mesures nécessaires dans les temps qui s’imposent, il est vital d’adopter des postures d’humilité, d’écoute et de transparence. Ces postures facilitent la communication, la bienveillance et la sérendipité. En cultivant au quotidien ces postures, jusque dans la gouvernance, la culture de l’organisation sera alors propice à la transformation et à l’amélioration continue.
Alors que la seconde moitié du xxe siècle a vu l’émergence massive des outils et des processus au sein des organisations, nous devrions observer un fort retour de la culture et de la compétence au cours des prochaines années, avec un caractère adaptatif et souple extrêmement fort. Autrement dit, il s’agira plus de poser un cadre que de figer des règles (cf. figure 2.4).
[image: Figure 2.4 – L’évolution des schémas organisationnels]Figure 2.4 – L’évolution des schémas organisationnels

Les outils : l’extension humaine
Depuis les lances qui ont permis de chasser les mammouths, jusqu’à l’implant neuronal permettant d’augmenter les capacités cérébrales, l’humain a su créer des extensions de son propre corps, lui permettant de transcender sa condition. Il a ainsi pu se hisser au sommet de la chaîne alimentaire, et construire toujours plus d’outils pour faciliter son quotidien et réaliser au-delà de ses limites biologiques. Les outils permettent de démultiplier l’énergie humaine mécanique et cérébrale, mais aussi d’accumuler et historiser le savoir, permettant même de s’affranchir du temps à l’échelle humaine. Dans une organisation, les outils jouent ce même rôle : ils permettent à l’organisation d’optimiser l’efficacité et l’efficience des capitaux humains et financiers utilisés, et de projeter l’organisation dans des performances futures. Certains outils sont individuels, et dédiés à la productivité individuelle, alors que d’autres vont permettre de fluidifier et d’optimiser les échanges entre les individus impliqués dans la création de valeur pour l’organisation.


Incidences sur la fonction RH
En matière de gestion des ressources humaines, les Systèmes d’Information RH, ou SIRH, ont été conçus pour répondre aux besoins d’organisations fonctionnant sur la base de procédures figées. Cela s’est traduit par une vision limitative des talents, réduits à la seule dimension du CV, et par une expérience utilisateur souvent rébarbative (obligation de remplir une multiplicité de champs, navigation inadaptée pour des mobiles, absence d’ergonomie, impossibilité de postuler par un social connect, etc.), ce qui se traduit par un taux important d’abandon des candidats. Des SIRH avec des architectures ouvertes développés à la Silicon Valley tels que Smart Recruiters ou Greenhouse connaissent aujourd’hui une ascension rapide car ils répondent beaucoup mieux aux attentes des organisations agiles.
Le fait de passer des alliances avec eux est un signe supplémentaire à envoyer aux grands éditeurs pour accélérer le changement. Sensibles à ce changement de paradigme, les éditeurs de SIRH commencent progressivement à s’ouvrir, afin d’interconnecter des solutions innovantes du marché à leur architecture et leurs usages. Il s’agit là d’un levier majeur pouvant impacter la productivité de l’organisation, mais également l’expérience vécue tant par les candidats, les collaborateurs ou plus spécifiquement les managers et personnels RH. Cette expérience est bien entendu au cœur des enjeux d’attractivité, de rétention et de développement des talents. Rien qu’en France, il existe désormais plus de cinq cents solutions innovantes qui pourraient être reliées aux SIRH des organisations.
Le SIRH doit aujourd’hui être vu comme la colonne vertébrale des outils de la fonction RH, permettant de centraliser, normaliser et structurer les données. En revanche, l’intelligence qui permet d’acquérir ou utiliser ces données doit désormais être confiée à la multitude d’acteurs innovants, tant les usages sont nombreux, et correspondent à autant de besoins et d’expériences souhaitées par les collaborateurs et les candidats. La conception ouverte et multiple du SIRH permet de contextualiser chaque processus de la fonction RH, depuis le recrutement à la formation, en passant par l’évaluation ou simplement le travail quotidien. Le DRH est ainsi celui qui apporte les options et les solutions à toute l’organisation, plutôt que d’administrer un cadre rigide et ses débordements. C’est le coach organisationnel. Et l’outil représente un levier puissant pour y parvenir.
Mais les outils, au-delà des SIRH, tout en représentant des leviers de croissance et de productivité colossaux, représentent également un risque majeur pour les organisations. La sensibilité des informations qui y sont concentrées crée une vulnérabilité pouvant être fatale. Au-delà de la question de la confiance, il s’agit de protéger l’organisation de risques stratégiques. Dans le but de faire circuler de l’information de manière toujours plus sûre, la technologie offre désormais la blockchain. La blockchain ne se contente pas de donner confiance, c’est LA confiance. Le Bitcoin est le premier usage issu de cette technologie, un fichier d’une soixantaine de gigas seulement et s’échangeant de pair à pair. Le Bitcoin a littéralement révolutionné le transfert d’argent. Aujourd’hui, plus de 600 crypto-monnaies privées ou publiques existent, soit autant de blockchains indépendantes, formant des flux financiers et informationnels. Au-delà de cet usage, la blockchain peut permettre à peu près tout dans le quotidien d’une entreprise par exemple : paiement de salaires, émission d’actions, vote des actionnaires, gestion des contrats. Une entreprise pourrait désormais être entièrement virtuelle.
Une blockchain est avant tout une base de données distribuée, décentralisée et sécurisée. Contrairement à une base de données classique, elle prend la forme d’une chaîne sécurisée, constituée de blocs de données qui sont liés ensemble. Cette chaîne est réputée infalsifiable et pérenne, grâce à de nombreux algorithmes cryptographiques, et aux méthodes utilisées pour récompenser les utilisateurs qui participent en peer-to-peer à la sécurisation, qui se font soit par des calculs complexes, soit par des identifications de reconnaissance. Ces différentes méthodes ouvrent une infinité de possibilités applicatives, faisant de la blockchain un environnement de développement logiciel capable de supporter des applications innovantes et décentralisées :
– cloud virtualisé, qui pourrait nous affranchir des GAFA (Storj, Sia, ZeroNet) ;

– contenus non censurables, pour un Internet redistribué et libre (Alexandria, Decent, DATT, Synereo, Ujo, Peertracks, BitTunes) ;

– jeux d’argent en ligne sans opérateur, pour un jeu équitable (FortuneJack, SatoshiDice, PangeaPoker, Pokereum) ;

– énergie distribuée, pour un marché de l’énergie géré par les consommateurs (Transactive Grid, Grid Singularity, SolarCoin) ;

– serrures sans clés, qui seraient totalement inviolables (Slock.it, IBM, Airlock, FIament) ;

– notaires automatisés, pour une confiance parfaite (Stampery, Blocksign, Factom).


Plus d’une quinzaine d’autres projets Blockchain d’envergure ont déjà été recensés, que ce soit pour la création de passeports (BitNation), le séquençage de l’ADN (Coinami), la mise à disposition d’une marketplace autonome décentralisée capable d’ubériser toute marketplace existante (OpenBazaar), ou encore pour la lutte contre les contrefaçons (Chronicled).
Les compétences : la réalisation des potentiels pour la performance
Alors que les compétences nécessaires pour créer de la valeur et de la survaleur au sein d’une organisation évoluent, au rythme de la digitalisation, se pose la question de l’acquisition et de la transmission des compétences nécessaires à l’atteinte des objectifs de l’organisation.
■ Incidences pour la fonction RH
De plus en plus, les talents vont naturellement vers les organisations qui leur offrent un terrain favorable pour exprimer leur potentiel et dont la vision entre en résonance avec leurs propres valeurs. Le désir humain de se développer, de participer positivement au collectif, est l’énergie la plus précieuse qui soit pour une organisation. Mais la plupart des collaborateurs d’une entreprise n’utilisent qu’une partie de leurs compétences, et qu’une fraction de leur potentiel. Dans les organisations fonctionnant sur un modèle classique, les collaborateurs utilisent moins de trente pour cent de ce qu’ils savent faire. Une organisation moderne doit permettre d’atteindre et d’utiliser son plein potentiel. D’ailleurs, on ne parle plus alors de postes au sens classique du terme, mais de parcours : ce concept dynamique recouvre une réalité plus large et permet à chacun de mobiliser l’ensemble de ses capacités. Offrir cette possibilité d’accomplissement de son potentiel est notamment la meilleure façon d’attirer les talents des jeunes générations, qui ne supportent plus d’être enfermés dans des carcans qui les limitent. Dans cette même organisation moderne, les RH mettent à disposition des outils pour mutualiser et accélérer la transmission des savoirs. Aujourd’hui, dans la plupart des organisations, près de quatre-vingt pour cent des connaissances ne sont pas matérialisées et disparaissent quand les talents quittent l’entreprise.
[image: Figure 2.5 – Les schémas de transmission des connaissances en entreprise]Figure 2.5 – Les schémas de transmission des connaissances en entreprise
Les collaborateurs ont également la possibilité de former des groupes d’apprentissage afin de faciliter la circulation des savoirs : simultanément élèves et professeurs, sont encouragés à partager et à contribuer via une monnaie d’entraide qui permet d’être mentoré quand on a soi-même aidé les autres à apprendre, sur le modèle qui est à la base de l’école 42 (P2P learning). Cette approche popularise naturellement le reverse mentoring, où les jeunes peuvent par exemple échanger des connaissances sur le digital contre les expertises métiers des seniors. Chacun devient ainsi contributeur de la connaissance collective et chaque contribution est valorisée par des remerciements et une mise en avant des collaborateurs qui partagent leurs savoirs.


Les processus et modes d’organisation : le cadre du travail
La révolution industrielle a fait émerger le besoin majeur de donner un cadre juridique, social et économique au travail effectué par les personnes. Ces personnes disposaient d’une ou plusieurs compétences dont l’entreprise avait besoin, et la logique était alors de définir un lien de subordination hiérarchique entre celui qui payait pour la mise à disposition de la compétence et celui qui la mettait à disposition. On parlait alors d’employeur et d’employé, en référence à l’emploi, qui était justement ce cadre. Le travail est l’ensemble des activités exécutées en vue de parvenir à un résultat. Alors que l’emploi est le cadre qui détermine le travail effectué. Littéralement, l’emploi est la manière de se servir de quelque chose. Le droit du travail devrait d’ailleurs plutôt s’intituler droit de l’emploi. En d’autres termes, le travail est la valeur créée pour une organisation, que ce travail soit effectué par un humain ou une machine. Alors que l’emploi est le contrat qui régit la relation de travail entre une organisation et un être humain : CDI, CDD, stage. Aussi, lorsque le travail d’un humain vient à être effectué par une machine qui le remplace, un emploi est détruit.
La valeur ajoutée d’un individu ne se résume pas à la forme du contrat qui lui permet de travailler. Une organisation moderne doit prendre ce changement en compte, et considérer d’une part l’apport externe de compétences stratégiques, et d’autre part considérer le prêt ou la location de compétences internalisées. Une conséquence majeure pour les entreprises sera de rapidement devoir interconnecter la fonction RH et la fonction Achats, qui pourront toutes deux gérer des collaborateurs sous des formes de contrats différentes. La décorrélation entre travail et emploi ne peut avoir qu’un seul scénario heureux, parmi de nombreux autres qui le seraient nettement moins. Ce scénario : la mise en place à terme du revenu universel.
Évoqué dès le xvie siècle par Thomas More dans Utopie, développé par Condorcet et Voltaire au xviiie siècle, plébiscité quelques années plus tard par le visionnaire de l’indépendance des États-Unis d’Amérique, Thomas Paine, et évangélisé par Marx, Fourier, et même huit Prix Nobel d’Économie au cours du xxe siècle, le concept du revenu universel n’est ni nouveau, ni le résultat d’un effet de mode. Il s’agit d’un sujet de fond, latent depuis plusieurs siècles, et qui désormais fait figure de réponse crédible à une séparation trop brutale des couches sociales des nations. La Déclaration Universelle des Droits de l’Homme le prévoit même dans le texte, en précisant que « toute personne a droit à un niveau de vie suffisant pour assurer sa santé, son bien-être et ceux de sa famille ». L’association mondiale Basic Income Earth Network promeut le concept depuis maintenant 30 ans. Plus d’une dizaine d’initiatives dans le monde entier ont été lancées ces dernières années en Alaska, au Brésil, aux Pays-Bas, en Inde, en Namibie, en Allemagne, au Canada, en Finlande… Et si certains soutiennent les craintes du philosophe américain John Rawls, de voir se développer un syndrome du Surfer de Malibu, autrement dit, un système favorisant la fainéantise, la plupart pensent que c’est avant tout une question de personnalité et d’éducation, plus qu’une question de système.
■ Incidence pour la fonction RH
Une problématique clé des entreprises aujourd’hui est d’ailleurs l’engagement des collaborateurs, et surtout l’évolution des managers qui doivent incarner la nouvelle vision de l’organisation, notamment pour permettre aux collaborateurs de se projeter sur le long terme. De même que la circulation des savoirs doit être libre, la circulation des talents doit être grandement fluidifiée et facilitée. Les organisations classiques souffrent d’un manque de fluidité qui les empêche de s’adapter rapidement à des changements de plus en plus rapides. C’est notamment le cas des ressources humaines, pour qui il devient de plus en plus difficile de gérer l’émergence permanente de nouveaux métiers et de nouvelles compétences. L’intelligence collective peut ici aussi apporter des solutions. Plutôt que de plaquer sur l’organisation des grilles de lecture et des canaux d’évolution qui ne lui correspondent pas, la gestion prévisionnelle des compétences est gérée dans une logique d’émergence permanente. Les collaborateurs ont ainsi la possibilité de définir eux-mêmes de nouvelles compétences en fonction de ce qu’ils vivent sur le terrain et de les combiner pour créer de nouveaux métiers.


La culture : le moteur interne de la « transformation »
Dans cette période charnière que nous vivons, où chaque année montre des évolutions fulgurantes, le confort, la structure et la confidentialité deviennent des ennemis imparables. Les nouveaux alliés s’appellent désormais agilité, sérendipité ou collaboration. Un mode de pensée très éloigné de la pensée classique, encore largement représentée dans les structures de gouvernance des organisations. Les conseils d’administration et de surveillance sont remplis de personnalités ayant prouvé leur valeur sur le marché dans un passé plus ou moins proche. Seulement, le propre de cette phase de transformation réside dans ses caractères inédits, fulgurants et massifs. Dans l’Histoire de l’Homme, il n’a existé aucun phénomène anthropique aussi rapide et massif. Les boîtes à outils, les grandes vérités et les expériences passées n’ont désormais que très peu de valeur prédictive pour orienter les décisions stratégiques d’une organisation.
Pour prendre des décisions, il est désormais inévitable de se reposer sur une part plus importante d’incertitude, en opposition au risque, mesurable et pondérable. Le propre de l’incertitude est qu’elle ne fournit pas assez d’éléments pour prendre une décision maîtrisée. C’est donc désormais la capacité à anticiper les conséquences à l’échelle d’un système, qui prime. C’est la pensée systémique.
Aussi farfelu que cela puisse paraître, les dirigeants modernes doivent être conseillés par des spécialistes de la pensée systémique, souvent sociologues, économistes ou physiciens. Autrement dit, des spécialistes du présent et de l’avenir de notre société, intéressés par les phénomènes qui impactent, plus que par les impacts eux-mêmes. La portée des experts métiers est aujourd’hui limitée et détériorée par les grands phénomènes de la transformation de notre société. Pour résumer, il y a les phénomènes, ceux qui les analysent, et ceux qui sont en mesure d’interpréter ces analyses en y ajoutant leurs savoirs et savoir-faire spécifiques à un secteur ou métier donné.
Ainsi, pour rester en phase avec une réalité mouvante en permanence, et prendre des décisions à la fois dénuées de politique interne et pertinente vis-à-vis du marché, il est nécessaire d’inclure dans la gouvernance des organisations une forme de conseil externe et indépendant. Ce concept, loin d’être nouveau, était autrefois connu sous le nom de caméralisme, et alors réservé aux États. De la pertinence de la gouvernance dépend la qualité de la stratégie, afin de faire évoluer les produits et services, le modèle économique et le fonctionnement d’une organisation. Cette démarche sous-tend naturellement une compréhension et une adhésion sans faille de l’ensemble des personnes impliquées dans la gouvernance. Une bonne gouvernance repose avant tout sur un processus qui permet à l’entreprise de gérer efficacement ses affaires tout en respectant certaines recommandations éthiques. Alors seulement, il est possible d’enclencher efficacement la transformation.
Et plus globalement, les problématiques actuelles et à venir sont désormais trop complexes pour pouvoir être gérées par des personnes seules, aussi intelligentes soient-elles. C’est au collectif d’acquérir cette intelligence. Travailler ensemble, c’est avant tout coopérer et communiquer efficacement. Pour y parvenir, il est bien entendu nécessaire de repenser les outils et les modes de travail, mais surtout de créer un environnement de confiance, qui démultipliera la capacité productive. Parce que les collaborateurs doivent échanger des informations, parce qu’ils doivent pouvoir compter les uns sur les autres. À l’instar d’une équipe professionnelle de rugby, où chaque joueur sait exactement ce qu’il doit faire, quand il doit le faire et où il doit le faire, se reposant sur ses collègues pour le reste. Et pour parer aux imprévus, et gérer des moments de crise, ils communiquent efficacement pour retrouver une situation dominante. L’entreprise doit fonctionner à cette image, et même aller au-delà. La coordination collective n’est possible que par la confiance que s’accordent les individus. Un moyen sain et efficace d’acquérir la confiance est la transparence. Transparence des rémunérations, des informations stratégiques, des intérêts de chacun. Des applications existent pour rétablir une transparence au sein des organisations, comme GlassDoor.
Loin d’être la norme, et bien que faisant partie des 7 piliers de la norme RSE ISO 26000, la transparence peut même sembler contre-intuitive, dès qu’il s’agit de protéger les enjeux clés liés à une entreprise. Par exemple, aux échecs, il ne semble pas envisageable d’exiger la transparence des stratégies qui se confrontent. Dans le domaine militaire, il serait impensable de dévoiler à l’ennemi son plan de bataille. Et de même, dans le domaine économique, le dirigeant ne peut dévoiler sa stratégie, ses futures campagnes, ses axes de recherche, sous peine d’avantager ses concurrents qui pourraient s’adapter face à ces informations. Il est important donc de ne pas nécessairement associer confiance et transparence, mais de bien appréhender la transparence optimale comme un moyen de prouver sa bonne foi à ses collaborateurs et partenaires. Le secret reste un outil tactique et stratégique qu’il est nécessaire de cultiver. Le dirigeant moderne sait simplement placer le curseur au niveau d’un compromis acceptable.
En revanche, si la transparence peut faire l’objet d’un jeu à symétrie variable, il ne saurait en être de même pour l’éthique, qui constitue un autre élément fondamental de la confiance. Si celui ou celle qui nous emploie tend à respecter certains codes et pratiques de société, alors il ou elle est moins susceptible de me nuire un jour. C’est un sentiment naturel, et ce besoin de sécurité a priori est de plus en plus couplé à une volonté de sens dans la carrière. Une fois la confiance acquise par la transparence et l’éthique, chacun accepte le rôle fondamental que peut jouer le secret dans la réussite d’une organisation. La crise de confiance que traversent les organisations ne trouvera son salut qu’en rétablissant un comportement éthique avéré, et en assurant la meilleure transparence possible de ses décisions et activités. Il s’agit donc avant tout de remettre le collaborateur au centre de l’organisation. Plus seulement en tant qu’unité productive, mais bel et bien comme un être pensant capable de contribuer à créer de la survaleur.
■ Incidence pour la fonction RH
Ainsi, le collaborateur doit être considéré avec au moins autant d’attention que le client. Petit à petit, ce concept se diffuse et il n’y a désormais plus rien d’avant-gardiste à le prôner. Pourtant, rares sont les entreprises qui en font quelque chose. Depuis une dizaine d’années, la marque employeur joue le rôle de vernis pour redynamiser et questionner la relation entre les collaborateurs et leur employeur. À grands coups de budgets de communication, avec souvent un constat tristounet : beaucoup de paillettes et peu de fond. La grande majorité des cellules de marque employeur sont d’ailleurs gérées par le service Communication RH rattaché à la fonction RH, voire par la Communication directement. Avec cette approche, les DRH abordent trop partiellement les enjeux réels de la marque employeur : attirer, retenir et développer les talents.
Quatre concepts qui structurent progressivement la transformation de la fonction RH, pour lui trouver un nouveau sens. Jusqu’alors administrateurs du personnel et des relations sociales la plupart du temps, leur valeur ajoutée réside dorénavant bien plus dans leur capacité à identifier celles et ceux qui créeront de la valeur pour l’entreprise, dans une société où les règles historiques ne prévalent plus. Les acteurs du commerce, et plus particulièrement du e-commerce, travaillent d’arrache-pied depuis plus de 10 ans pour renouer un lien fort avec leurs clients, qu’ils considéraient comme « désanchantés ». On parlait alors de réenchanter l’expérience client. Ce sujet, toujours d’actualité, est maintenant devenu « mainstream », autrement dit populaire et classique, et c’est désormais une règle du jeu incontournable.
Côté RH, ce sont désormais candidats et collaborateurs qui sont désenchantés, s’ils ont un jour été enchantés. Quoi qu’il en soit, un collaborateur reste désormais 3 à 4 ans dans une entreprise en moyenne, lorsqu’il y restait en moyenne 12 ans il y a encore une dizaine d’années. Le fait est que nous pouvons maintenant tout comparer, nos salaires, nos conditions de travail, et avons accès à toujours plus d’opportunités, nous donnant l’envie de rechercher une herbe un peu plus verte ailleurs. Les entreprises ont ainsi de plus en plus de mal à garder les talents dont elles ont tant besoin. Et au-delà de la rétention, elles ont du mal à attirer celles et ceux qu’elles aimeraient voir postuler. Difficile de lutter face aux « poids lourds de l’agilité » que sont les start-up, ou les figures d’humanité que sont les PME.
De même que l’expérience client se définit comme la somme des rencontres d’un client avec une marque tout au long de son parcours, l’expérience collaborateur peut se définir comme la somme des moments vécus par un collaborateur tout au long de son parcours dans l’entreprise, depuis la prise de connaissance de l’offre d’emploi, jusqu’à son départ volontaire ou non. C’est large, cela peut être long, et de manière générale, c’est plutôt embarrassant à analyser. Car les étapes de la vie d’un collaborateur en entreprise sont bien plus souvent gérées comme des moments administratifs que comme des « expériences ». Il est à préciser que l’expérience collaborateur comprend systématiquement trois expériences distinctes : expérience attendue, l’expérience vécue, et l’expérience mémorisée. Pour améliorer l’expérience collaborateur, il est fondamental de s’intéresser à ces trois moments de l’avant, du pendant et de l’après.
Pour la quasi-totalité des entreprises, soyons clairs, pratiquement tout est à revoir : le site carrière, l’offre d’emploi, le processus de sélection, l’entretien, le contrat de travail, l’intégration, le quotidien, l’évaluation, la formation, la mobilité interne, le départ. Comment ? En regardant d’une part ce que le marché fait de mieux, ou « benchmark », et d’autre part en analysant finement les comportements des talents voulus. Tout cela dans le but de mieux les attirer, les développer et les retenir, et donner un avantage compétitif significatif à l’entreprise. Tout comme le marketing s’y est attelé, les DRH doivent accepter que tout ne convient pas à tout le monde, et même que chacun a ses préférences. L’expérience collaborateur n’est pas seulement factuelle, elle est également et surtout affective. Il s’agit avant tout d’un ressenti. À la poubelle le package unique. Même s’il est attrayant, il n’intéressera que ceux qui y sont sensibles. Et chacun a sa sensibilité et ses priorités : rémunération, avantages, style de management, opportunités de carrière, conditions de travail, équipements disponibles, etc.



La fonction RH du xxie siècle
Une fonction RH centrée sur le « strategic workforce planning »
Les entreprises qui ne s’adapteront pas mourront, plus ou moins rapidement, mais c’est inéluctable, elles mourront par manque de compétitivité. Demain, le sujet ne sera pas de savoir dans quel cas nous plaçons des machines, mais plutôt dans quel cas nous laissons les humains ! Quoi qu’il en soit, notre société est désormais en route pour une transition permanente, nécessitant de repenser la compétitivité à chaque instant. Et c’est là qu’intervient un élément logique dans la réflexion : mieux anticiper les besoins en compétences. D’abord gérée dans le cadre de la GPEC, cette discipline à part entière se nomme workforce planning. Amenée par les pratiques anglo-saxonnes axées sur la compétitivité et la performance, le workforce planning est avant tout conçu pour aider l’entreprise à atteindre ses objectifs stratégiques, quand la GPEC a progressivement pris une dimension (trop) sociale et décorrélée des enjeux business.
Dans une entreprise modernisée et avertie, toute action de la fonction RH part du workforce planning. Alors que ce métier est peu connu ou mal compris en France, il se développe très fortement outre-atlantlique depuis plusieurs années. Le workforce planning est littéralement la planification des compétences nécessaires à l’entreprise dans un futur proche. Alors qu’il est abordé par les RH de manière très endogène et légaliste à travers la GPEC (Gestion Prévisionnelle de l’Évolution des Compétences)3, le workforce planning est au plus proche de la stratégie de l’entreprise. La littérature anglo-saxonne détaille désormais très largement les méthodologies permettant d’opérer. Pour une meilleure compréhension, il est possible de résumer en 4 phases principales la démarche de workforce planning :
1. Qualifier et quantifier les compétences nécessaires à l’atteinte des objectifs.

2. Qualifier et quantifier les compétences mobilisables dans l’entreprise.

3. Qualifier et quantifier les compétences manquantes.

4. Identifier les canaux permettant d’acquérir les compétences manquantes au meilleur coût économique et social.


Après une analyse fine des facteurs macro-économiques et des données propres au secteur d’activité de l’entreprise, la stratégie définit une orientation à prendre et des objectifs à atteindre, à un horizon réaliste de temps. Ces choix déterminent directement la nature, la quantité et le niveau de compétences nécessaires pour l’atteinte de ces objectifs. Et cette mission constitue le premier volet des experts du workforce planning. Bien loin des profils de la RH traditionnelle, ces professionnels sont économistes, développeurs informatiques, experts métiers ou sectoriels. Cette première phase est critique, dans la mesure où elle conditionne la suite de la démarche. Vient ensuite la deuxième phase du workforce planning, qui consiste à dresser un état des lieux structuré et cohérent des compétences disponibles dans l’entreprise. Cohérent dans le sens où les compétences dites « interdépendantes » doivent bien être associées.
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Pour sortir du jargon froid et technique, il s’agit donc avant tout de comprendre qui peut faire quoi dans l’entreprise. Une même personne peut posséder jusqu’à plus de 100 compétences distinctes. Et très logiquement, cette personne pourra difficilement appliquer ses compétences dans des unités de temps et de lieu différentes. Pour être encore plus clair, on ne peut pas vous faire exercer plusieurs métiers simultanément, qui nécessiteraient de vous dédoubler soit pour des questions de charge de travail, soit pour des questions de géographie. Tout cela signifie une chose : ce n’est pas parce que les compétences sont disponibles dans l’entreprise qu’elles seront toutes utilisables. Il y aura des choix à faire, selon les priorités, qui doivent être fonction de la rareté et de l’importance de chaque compétence ! Une fois que l’entreprise sait ce dont elle a besoin pour atteindre ses objectifs stratégiques, et qu’elle sait ce dont elle dispose, vient la troisième phase du workforce planning : évaluer le différentiel de compétences entre l’existant « mobilisable » et ce qui sera nécessaire. En apparence simple, cette partie peut s’avérer extrêmement complexe, puisqu’il s’agit d’identifier les compétences manquantes, tout en créant des groupements préférés de compétences.
Ces groupements constitueront des cœurs de métiers ! Autrement dit, c’est à cette étape que l’on invente les nouveaux métiers de l’entreprise. Ni plus ni moins. La dernière phase n’est pas moins rock’n’roll. Après avoir fait des maths, de l’économie, de la sociologie, vient le temps de la comptabilité ! Il va falloir acquérir les compétences manquantes. Et pour cela, il y a plusieurs moyens d’y parvenir (cf. tableau 2.2).
Tableau 2.2 – Quatre stratégies possibles pour combler un déficit de compétences

	Former les collaborateurs
	L’option la plus responsable, car performante en développement de l’employabilité, mais dans la limite de la charge de travail qu’impliquera l’utilisation de ces nouvelles compétences !

	Favoriser la mobilité interne
	Le jeu des chaises musicales, au-delà d’être un casse-tête, s’avère une option payante pour garder les talents et réorganiser l’utilisation des compétences. En revanche, la formation sera alors un passage quasi-systématique dans le cas d’entreprises en pleine transformation digitale.

	Recruter
	L’option la plus chère, dans la mesure où elle implique des frais importants au départ et des charges fixes supplémentaires dans le temps. Sans compter qu’à périmètre égal, un recrutement implique souvent la nécessité d’un départ. Ce qui a un coût financier ET social.

	Externaliser
	Une option réaliste, pour les compétences non stratégiques de l’entreprise. De nombreuses entreprises utilisent des fournisseurs pour réaliser des tâches qui ne concernent pas le cœur de métier, ou pour soutenir ponctuellement une charge de travail. Pas de coûts fixes. Et un modèle qui monte en puissance, permettant à l’entreprise de se redéfinir comme un écosystème où des compétences internes et externes créent de la valeur en son sein.




Chacune de ces options présente des avantages et des inconvénients, des coûts et des risques. De nature financière et sociale, ces coûts doivent être pondérés et les priorités doivent être définies, afin d’identifier les meilleurs canaux pour acquérir les compétences nécessaires. L’arbitrage est idéalement à réaliser avec tous les acteurs de la fonction RH, la Direction Financière, et les partenaires sociaux. Une fois la partition écrite par notre chef d’orchestre, il ne reste plus qu’à la jouer. Chaque cellule de la fonction RH a des objectifs clairs et chiffrés, reliés à la stratégie : objectif de x formations, y recrutements, z mobilités, etc. Quelles que soient les décisions stratégiques prises par l’entreprise, il y a nécessairement un impact sur le stock prévisionnel des compétences. Et, en des termes bien plus humains, sur les personnes qui devront posséder ces compétences. L’exemple désormais érigé en référence de Kodak l’illustre bien.
Leader sur le marché de la photographie argentique, Kodak a été totalement et brutalement disrupté par les acteurs émergents de la photographie numérique. Le cœur de métier de l’entreprise était la chimie, sur un marché qui subitement n’en avait plus du tout besoin, faisant appel au lieu de cela à des développeurs informatiques. Le choix qu’a eu à faire Kodak est connu sous le concept de Dilemme de l’Innovateur4 : sur un marché en bouleversement, vaut-il mieux embrasser la disruption et s’amputer des revenus vitaux actuels, en vue de profits importants plus tard, ou persévérer en utilisant la force de ses atouts actuels, espérant qu’ils seront toujours différenciants et profitables, quitte à modifier son approche du marché ? Ramenée au sujet qui nous intéresse, la problématisation ressemble plutôt à ceci : valait-il mieux conserver l’expertise en chimie, et l’appliquer dans un autre secteur d’activités (engrais, détergents, etc.), ou acquérir rapidement l’expertise massive en informatique, nécessaire pour rester compétitif sur le marché de la photographie ?
Une question d’autant plus légitime pour Kodak qu’ils disposaient des brevets les plus avancés en matière de technologie numérique appliquée à la photographie ! Une analyse du marché du point de vue du capital humain aurait permis de comprendre que les compétences nécessaires pour rester compétitif sur le marché, allaient entrer en conflit avec celles disponibles au sein de l’entreprise. Bien entendu, aux analyses viennent s’ajouter les capacités des dirigeants à prendre des décisions. Mais une approche par le capital humain aurait sous-tendu la logique de ces décisions. Comme le rappelle l’excellent Gary Becker, prix Nobel d’économie en 1992, le capital humain est le seul facteur déterminant sur le long terme de la compétitivité d’une organisation. Sa théorie du capital humain5 relie notamment directement la formation à la croissance. L’extension logique de son analyse montre que la seule connaissance du marché n’est pas suffisante pour faire des choix éclairés en matière de stratégie, si on ne connaît pas précisément l’état des forces disponibles dans son organisation.
Grâce au workforce planning, il est possible de challenger la stratégie de l’entreprise, à travers des données qui lient directement le marché à l’état des forces en interne. Et lorsque l’on dispose de telles données, le recrutement, la mobilité interne, la formation et la mobilité externe prennent tout leur sens ! Car alors se posent des questions appuyées par un besoin quantifié et qualifié : quelles compétences peuvent être acquises en interne ? Quelles sont celles à aller chercher en externe ? Quelles sont celles qui sont obsolètes ? Avec cette approche, il est d’une part possible d’optimiser recrutement, formation et mobilité interne, mais également de préparer sainement et dignement les projets de mobilité externe. Si certains collaborateurs n’ont plus leur place demain en raison de l’obsolescence de leurs compétences, alors il est nécessaire de les former aujourd’hui, pour leur faire acquérir de nouvelles compétences, qui seront soit utiles au sein de l’entreprise, soit valorisées en dehors par d’autres entreprises.
Ce raisonnement, basique, est aujourd’hui accessible et déployable. Le workforce planning, tout en recherchant la compétitivité et l’optimisation, permet d’assurer l’employabilité, qu’elle soit dans ou hors de l’entreprise. Et d’un retour sur investissement concret, mesurable soit par l’économie réalisée sur les recrutements et mobilités, soit sur l’économie financière et sociale réalisée sur les plans de départ, encore trop souvent gérés de manière brutale.
Au-delà de l’enjeu de compétitivité de l’entreprise, il s’agit avant tout de la responsabilité de l’entreprise d’assurer la compétitivité sur le marché de ses collaborateurs, pour leur permettre de se concentrer sur leur travail actuel. Le workforce planning est désormais une nécessité stratégique pour l’entreprise, et visant à lui octroyer un atout tactique majeur. Derrière la logique mathématique et rationnelle du sujet, il s’agit avant tout de préserver la compétitivité de l’entreprise.
Avec le workforce planning émerge un état d’esprit fondamental dans la préservation de la compétitivité des organisations : relier l’ensemble des enjeux RH à la stratégie de l’entreprise, et relier ces enjeux RH entre eux. La mobilité interne, le recrutement, la formation et l’engagement notamment doivent communiquer et fonctionner de concert. Pour une fois, l’entreprise dispose d’un outil qui peut lui permettre d’allier à la perfection responsabilité sociale et performance. On n’améliore durablement que ce que l’on peut mesurer dans le temps, et c’est aujourd’hui plus vrai que jamais en gestion prévisionnelle des compétences. Les partenaires sociaux peuvent trouver, avec le workforce planning, un sujet porteur de valeur pour toutes les parties, permettant d’assurer la performance de l’entreprise tout en favorisant la place et le rôle de l’humain en son cœur.

De l’utilité pour la fonction RH d’adopter une démarche « mad skills6 »
La fonction RH doit devenir agile et innovante. Disposant d’un périmètre qui ne cesse de s’agrandir au regard des évolutions de l’environnement, elle doit engager les transformations par l’exemple, en s’appliquant d’abord à elle-même les principes qu’elle est censée déployer pour tous. Elle doit se présenter comme une fonction facilitante, en permettant aux collaborateurs et aux parties prenantes de s’épanouir, et de protéger les atypiques contre la tyrannie de la moyenne (Hamel, 2000), quitte dans certains cas à promouvoir des rebelles organisationnels (Kelly & Medina, 2014).
Les DRH d’aujourd’hui doivent ainsi avoir une capacité d’ouverture (capacité à s’émerveiller, capacité à s’informer, capacité à critiquer,…) et de mobilisation d’acteurs d’horizons divers (Roehling & al., 2005).
Ils ne doivent plus simplement avoir la maîtrise de l’ensemble des savoir-faire, des compétences clés RH mais disposer aussi de bagages culturels, pour pouvoir fédérer et animer les équipes RH et interagir avec ses parties prenantes. Aux compétences traditionnelles, les DRH doivent s’adjoindre des compétences digitales et avoir une parfaite aisance avec les différents processus de création de valeur d’une entreprise, qu’elle soit de nature financière, sociale, sociétale et territoriales (Barabel, Meier, Perret, 2014). Une telle disposition nécessite par conséquent un changement de paradigme, en diversifiant les profils de ses collaborateurs mais également en refondant les bases culturelle et fonctionnelle d’une politique RH efficace (Swart & Kinnie, 2014).
Ainsi, l’approche Mad skills peut être utile pour la fonction RH pour mener le renouvellement de ses équipes. Il s’agit de suivre un processus en trois étapes :
• La première étape consiste à réaliser un diagnostic partagé du stock de compétences collectives à disposition (état de la configuration RH actuelle).

• Dans un deuxième temps, la fonction RH doit initier une veille permanente pour rechercher des salariés « mad skills », en ne mettant aucune limite à sa phase d’exploration et d’investigation (sourcing atypique).

• La dernière étape vise à créer les conditions d’un environnement favorable à l’épanouissement de ces salariés mad skills pour qu’ils donnent toute leur mesure ; ceci passe nécessairement par de nouvelles manières d’intégrer et d’accompagner ses collaborateurs, tant en termes de communication, d’organisation ou de management.


Cette nouvelle configuration RH implique ainsi de profonds changements dans les politiques et les pratiques des organisations. La politique d’intégration n’a plus ici comme objectif d’homogénéiser les équipes (acculturation) mais de valoriser les différences autour d’un socle commun fédérateur de synergies. De même, la politique de gestion de carrière doit désormais être à l’initiative du salarié qui doit créer ses nouveaux postes et missions, en allant au-delà de sa fiche de mission, en devenant son propre agent de développement dans un individualisme coopératif, ayant valeur de sens et d’efficacité. Pour ce faire, l’environnement de travail doit évoluer et devenir « facilitant » et « capacitant » pour reprendre par exemple les travaux de Oudet (2012), en ouvrant la voie à d’autres modes de relation et de communication (déhiérarchisation, travail à distance, relations horizontales, structures collectives temporaires…).
Ce changement de paradigme concerne aussi le processus d’évaluation, en passant d’une gestion verticale (un salarié évalué par son N+1) à une co-gestion par l’ensemble des collaborateurs avec estimation de la contribution à un projet par ses pairs). Enfin, l’innovation doit prendre une autre forme. Elle doit passer d’une logique d’innovation fermée (service R&D,…) à des dispositifs de co-création (communautés de pratiques, Open Innovation,…) pour créer de nouveaux produits et services inédits, adaptés au monde de demain, grâce à une organisation particulière de combinaisons de ressources en perpétuelle évolution.
Cette situation pose notamment la question des compétences recherchées par les entreprises et le rôle que peut jouer une Direction des Ressources Humaines dans ce domaine. En effet, en l’espace de quelques années, nous sommes passés d’une logique de compétences traditionnelles (visant à trouver les savoirs et les savoirs-faire pour répondre à un problème donné et déterminé) à une logique de capacité (où il s’agit en permanence d’explorer, de mobiliser et d’activer diverses ressources pour répondre à un environnement en perpétuelle évolution). La fonction RH doit par conséquent anticiper et accompagner ce mouvement de fond, tant dans ses structures que dans ses compétences clés. Elle n’a plus désormais pour mission principale d’optimiser, de réguler et de contrôler. Elle doit aujourd’hui, avant tout créer, initier et mobiliser, en misant principalement sur l’expérimentation, l’exploration et l’innovation. Si une telle évolution présente des risques, elle n’en demeure pas moins la condition d’une relégitimation durable d’une fonction essentielle de l’entreprise, mais dont les contours et les activités se doivent d’être repensés tant dans la forme que dans son contenu.

Vers une nouvelle typologie de rôle d’une fonction RH centrée autour des questions d’innovation
La fonction RH ne peut plus se contenter de la matrice des quatre rôles d’Ulrich (1999) présentée précédemment dans ce chapitre 2. Les chercheurs spécialistes de la GRH l’ont bien compris. Présentons quelques grilles7 utiles à la fonction pour se réinventer.
■ Les chantiers du DRH selon Boudreau (2015)
Les travaux de Boudreau (2015) s’intéressent au futur de la fonction RH (horizon 2025) en considérant quatre scénarios possibles s’inscrivant sur un continuum allant du statut quo (faible évolution de l’environnement des organisations) à la rupture (transformation radicale des business models, du champ concurrentiel et des organisations). Considérant que le quatrième scénario est le plus probable, l’auteur considère que la fonction RH doit accomplir différentes mutations (cf. figure 2.7) telles que :
– de la force de travail à la communauté de talents ;

– de la marque employeur à l’expérience salarié ;

– de l’engagement des salariés à l’engagement de la communauté ;

– de la responsabilité sociale à la capacité à donner une finalité et du sens au travail et à l’organisation.
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Figure 2.7 – Les mutations à accomplir pour la fonction RH
Cleveland & al. (2015) identifient également une série de huit mutations que doit accomplir la fonction RH pour s’adapter au nouvel environnement. Elle doit passer de :
– l’identification des connaissances, compétences et aptitudes (CCA) nécessaires pour exécuter les tâches requises dans un emploi à l’identification des CCA malléables, interchangeables et adaptatives (capacité à s’adapter aux changements) ;

– la mesure de la performance basée sur la réalisation des tâches et des comportements de citoyenneté organisationnels au développement d’une conception multi critères et multiniveaux de la performance centrés notamment sur la santé des employés, la durabilité organisationnelle et la qualité des liens entre l’organisation et son environnement ;

– l’affectation des individus à des emplois statiques (non évolutifs) via la sélection à l’adaptation et la redéfinition des emplois en fonction des besoins des individus, avec l’aide de la technologie et de la créativité ;

– la formation des employés et des dirigeants centrée sur la capacité à diriger les autres dans la réalisation de leurs activités au développement des employés en tant qu’animateurs pour écouter, répondre aux besoins des uns et des autres et résoudre les conflits ;

– la conception et de la structuration du travail et de l’organisation pour viser l’efficacité à la redéfinition du travail et de l’organisation afin de maximiser le développement à long terme et la santé des employés ;

– la volonté de minimiser les conflits entre la vie professionnelle et privée (recherche de l’équilibre) à la reconnaissance que le travail et le non-travail sont perméables et que les conflits peuvent être inévitables (trouver des façons de capitaliser sur les gains que ces conflits peuvent offrir) ;

– la gestion des conflits par les partenaires sociaux à la gestion des conflits de façon collective entre tous les niveaux d’employés grâce à la formation et à l’éducation ;

– développement organisationnel isolé ou considéré séparément de la GRH à la reconnaissance que le développement et le changement se produisent au niveau individuel, collectif, organisationnel, environnemental et mondial.


Il en résulte de nouveaux rôles pour la fonction RH :
– L’ingénieur organisationnel : facilitateur au service de l’efficacité des équipes virtuelles ; développeur de tout type de leadership, expert des principes organisationnels tels que l’agilité, les réseaux, le pouvoir et la confiance, spécialiste des talents…

– L’architecte de la culture virtuelle : avocat et bâtisseur de l’expérience salarié, connecteur des collaborateurs à la finalité de l’organisation (donneur de sens),…

– Le chercheur mondial de talent, animateur et coach : le spécialiste des communautés, coach de vie, le concepteur de plateforme, le DRH de l’entreprise étendue,…

– L’intégrateur technologique et le spécialiste des données : le designer organisationnel, spécialiste du big data, concepteur d’algorithmes et expert de la modélisation ;

– Le militant communautaire en charge de la politique sociale : l’expert de l’engagement, le leader de la responsabilité sociale, le producteur de synergie entre les objectifs sociaux de l’organisation et les besoins des salariés (santé, sens, épanouissement,…).


Fort de ces rôles, les DRH devront progresser dans leur capacité à produire rapidement des solutions innovantes en phase avec les signaux faibles identifiés dans l’entreprise (design thinking, innovation frugale, prototypage rapide de solution,…) et de les déployer dans toute l’organisation (des pionniers à la « marine royale »).

■ Le nouveau modèle d’Ulrich et al. (2013)
Après avoir marqué le monde des RH avec sa matrice de quatre rôles, Dave Ulrich et plusieurs coauteurs (2013) bâtissent un nouveau modèle pour la fonction RH adaptée aux enjeux du xxie siècle finalement assez voisin du modèle de Boudreau (2015). Pour tenir compte des évolutions de l’environnement (déhiérarchisation, agilité,…), les auteurs préfèrent adopter un modèle circulaire composé de trois cercles (cf. figure 2.8) chacun associé à des rôles dédiés du RH :
– le cercle de l’environnement : (1) le stratège ou strategic positionner (interpréter l’environnement global des affaires, décoder les attentes du consommateur, co-construire l’agenda et les décisions stratégiques, capter les signaux faibles de l’environnement et jouer le rôle de gatekeeper) ;

– le cercle de l’organisation : (2) le bâtisseur de capital humain ou Capability builder (aligner la stratégie, la culture, les pratiques et les comportements, construire les compétences collectives, développer les dispositifs d’apprentissages, créer un environnement de travail qui donne du sens) ; (3) Le champion du changement ou Change champion (initier les évolutions, engager des mutations, assurer des changements durables ; désigner la culture d’entreprise) ; (4) le DRH innovateur et intégrateur ou HR innovator & integrator (optimiser le capital humain à travers le strategic workforce planning et les analytics, façonner l’organisation et les pratiques de communication développer les talents et les communautés, piloter la performance, construire le modèle de leadership, imaginer des solutions innovantes) ; (5) le promoteur de la technologie ou Technology proponent (connecter les individus à travers la technologie, améliorer l’utilité des process RH, optimiser l’utilisation des applications et des outils,…) ;

– et le cercle de l’individu : (6) être un militant crédible ou Credible activist (faire preuve d’intégrité et de crédibilité pour nouer des relations de confiance avec l’ensemble des parties prenantes, gagner la confiance à travers sa capacité à délivrer des résultats, jouer de son leadership pour défendre la profession RH et faire valoir son point de vue, savoir influencer les acteurs,…).


Le modèle d’Ulrich & al. (2013) répond bien aux enjeux que nous avons identifiés au cours de ce chapitre (capital humain, innovation, technologie,…).
[image: Figure 2.8 – Le modèle circulaire des rôles RH]Source : Ulrich & al., 2013

Figure 2.8 – Le modèle circulaire des rôles RH
En 2016, Ulrich & al., ont fait émerger un rôle supplémentaire pour le DRH : celui de (7) navigateur paradoxal (paradox navigator). Il atteste du fait que les professionnels RH doivent de plus en plus atteindre des résultats qui peuvent apparaître, de manière inhérente, contradictoires entre eux. Ils sont ainsi, en permanence, en train de gérer des paradoxes (articuler attente des clients, des investisseurs et des collaborateurs, manager les fonctions de changements et de stabilité,…).
Les barrières à l’évolution de la fonction RH vers ses nouveaux rôles tournés autour de l’innovation et du capital humain.
Comme Nick Horney (2016), l’évolution de la fonction RH vers ses nouveaux rôles est tout sauf une panacée. Cinq familles de barrières empêchent la fonction RH de faire sa mutation :
– les barrières expérientielles : les populations RH disposent de compétences techniques ou administratives mais pêchent souvent par un déficit de compétences stratégiques ou business ; les politiques RH ne sont pas alignées pour soutenir les objectifs stratégiques de l’entreprise ou les comportements souhaités ;

– les barrières culturelles : systèmes réactifs incapables d’être proactifs ou d’anticiper les évolutions ; focalisation sur les questions de conformité, résistance au changement, manque de crédibilité des RH auprès des top managers ;

– les barrières structurelles : fonctionnement en silo, fonction centralisée, outils/données insuffisants pour prendre des décisions efficaces en matière de RH, rôles et responsabilités imprécis et imbriqués…) ;

– les barrières processuelles : processus inefficaces et redondants, faible satisfaction des clients, absence de partage des meilleures pratiques, Processus de mesure insuffisants, Processus périmés,…) ;

– les barrières technologiques : SIRH existants rigides et incompatibles avec les nouvelles solutions, accès limité aux informations critiques, peu de leviers technologiques pour optimiser les processus de travail…).


Les start-up peuvent aider les directions des Ressources humaines à lever ces différentes barrières et à s’imposer comme les leaders de la transformation. Nous allons voir comment dans le chapitre suivant.









 
Notes
1. L’une des explications à cette inertie est que le modèle « taylorien » d’entreprise l’a amené à privilégier en priorité des profils RH aux compétences d’expertise pointues (droit social, SIRH, recrutement, formation, ...) qui a entraîné la constitution d’équipes relativement homogènes en termes de profils et de compétences. Il en résulte un entre-soi et une incapacité à penser « out of the box ».
2. A. Gide, Les nourritures terrestres, Gallimard, 1972.
3. http://www.demarchecompetence.com/uploads/Media/lesoutils/Diaporama_GPEC.pdf
4. http://www.diplomatie-digitale.com/featured/strategie/entreprises-dilemme-innovation-1040
5. http://www.oecd.org/fr/lesessentiels/38081744.pdf
6. Cette section reprend et développe une partie de la contribution : « Les mad skills RH », M. Barabel et O. Meier in Quels métiers RH pour demain ? sous la direction d’A. Scouarnec et G. Poilpot-Rocaboy, Dunod, 2016.
7. Nous avons fait le choix de présenter les modèles de Boudreau (2015) et Ulrich (2013). Néanmoins, on peut noter qu’il existe d’autres modèles tels celui de Mirchandani and Shastri (2016) qui ont construit une typologie mettant en avant quatre rôles : les co-pilotes du business, solutionneur de problèmes et managers de crise ; les ingénieurs de l’analyse des données, spécialiste de la prédiction et de l’aide à la prise de décision ; les bâtisseurs de la culture et des capacités de l’organisation ; les experts cross-fonctionnel capables de développer une approche systémique des problèmes.


Chapitre 3
Le modèle du Lab RH
Le modèle du Lab RH s’est construit en tenant compte du diagnostic environnemental que nous avons réalisé lors du chapitre 1. Il constitue en soi une réponse innovante aux besoins du DRH du xxie siècle.
Hypercompétition ou coopétition
Le biomimétisme, clé des organisations de demain
Transférer et adapter les principes existant dans la nature, ou biomimétisme selon la biologiste américaine Janine Benyus, est historiquement l’un des procédés d’innovation les plus efficaces et efficients. Les plus anciennes formes vivantes sont apparues il y a 3,8 milliards d’années, autant dire qu’en matière de stratégies d’innovation, la nature a une certaine longueur d’avance sur les sociétés humaines. En effet, au terme de plusieurs milliards d’années, toutes les formes d’innovation ont pu se développer dans la nature, soit par les forces et phénomènes qui la composent (érosion, cycles saisonniers, évaporation, etc.), soit par la vie elle-même (évolution, chaîne alimentaire, etc.). Le temps et la sélection naturelle ayant permis de faire un tri impitoyable, il est certain que les phénomènes et la vie qu’il est possible d’observer sont un optimum d’efficience et d’innovation. Dans la nature, les déchets n’existent pas et l’efficacité est une question de survie.
Cette efficacité est assurée par la sélection naturelle. Une erreur d’interprétation commune, mais qui a conduit à des conséquences catastrophiques dans la conduite même de la civilisation, consiste à penser que la sélection naturelle repose sur la seule compétition entre les espèces.
N’importe quel reportage sur la vie au sein de la nature vous montrera que les animaux se livrent une concurrence acharnée pour l’habitat, la nourriture, les partenaires sexuels ; que les plantes rivalisent d’ingéniosité pour tirer le meilleur parti de l’eau et de la lumière qui leur permettront de prendre l’ascendant sur leurs congénères ; qu’il n’est pas jusqu’à la mer qui ne sape en permanence la montagne, lui disputant impitoyablement la possession des quelques pouces de terrain qui les séparent. Dans un système où l’espace et les ressources sont limités, le moindre avantage peut devenir un facteur de survie, ce qui explique cette lutte permanente, menée à tous les niveaux, pour s’assurer une position de suprématie.
Dans le monde humain, le conflit semble aussi omniprésent que dans le macrocosme. Il y prend certes des formes plus subtiles, mais le simple fait de devoir vivre en groupe nous soumet à une tension constante, et la bataille n’y est pas moins acharnée que dans le milieu naturel. Que ce soit dans le monde politique, religieux ou économique, la compétition pour le pouvoir est farouche.
Les entreprises se livrent à une lutte sans merci pour conquérir des parts de marché, et les start-up, malgré l’aura de sympathie qui les entoure, ne sont pas en reste dans ce domaine. Nombre d’entre elles, entraînées par l’exemple des petites pousses de la Silicon Valley qui sont devenues aujourd’hui des monstres de l’économie internationale, témoignent d’une ambition totalisante et misent sur la disruption digitale pour tout prendre d’un marché, souvent hantées par la crainte qu’un concurrent ne les devance.
Qu’on envisage le problème sous l’angle de la simple bactérie, de la société humaine ou de l’écosystème dans son ensemble, le conflit semble donc être un principe même de la réalité, l’univers donnant parfois l’impression d’avoir été uniquement créé dans le but de provoquer une immense et interminable conflagration entre les forces antagonistes qui le composent.
Pourtant, si l’analogie entre le macrocosme et le monde humain semble éclairante, il est inutile de la prolonger beaucoup pour voir bientôt surgir un darwinisme social qui, paré aux couleurs de la science, en vient à tout ramener au pur rapport de force. Si la logique même du réel consiste à mettre en compétition les êtres pour ne laisser survivre que ceux qui se montrent les plus forts, pourquoi se fatiguer à lui chercher un sens ? En transposant une certaine lecture de la biologie à l’existence humaine, cette interprétation fournit une justification sur mesure pour les violences exercées aussi bien vis-à-vis des autres que de soi-même.

L’égoïsme altruiste, ou coopétition
Toutefois, une telle représentation se révèle, en réalité, très partiale et incomplète. Lorsque deux organismes se confrontent pour le partage d’une ressource quelconque, le conflit qui les oppose peut se résoudre de plusieurs façons.
En effet, il existe au moins cinq types de rapports entre les espèces dans la nature : la coopération, le commensalisme, la cohabitation, le parasitisme, et la compétition. Lorsque deux espèces agissent ensemble dans un intérêt commun, y gagnant toutes les deux, on parle de coopération, voire même de symbiose en situation optimale. Lorsqu’une espèce bénéficie de la présence de l’autre espèce, sans que cela ne lui soit nuisible, alors on parle de commensalisme. C’est le cas des formes de vie qui s’accrochent aux carapaces des tortues de mer par exemple. Lorsque le résultat de l’interaction est neutre, on parle de cohabitation : aucun ne gagne ni ne perd. Lorsqu’une espèce profite de l’autre à son détriment, on parle de parasitisme, comme avec les sangsues. Enfin, lorsque les deux espèces perdent à se trouver au même endroit, on parle de compétition. Dans le règne animal, pour des raisons évidentes de survie, les espèces font tout leur possible pour sortir le plus rapidement possible de cet état de compétition. Il est assez intéressant de remarquer que notre économie et notre modèle de société reposent essentiellement sur la compétition, sans particulièrement remettre en question l’efficience et la durabilité de ce mode.
En fait, il suffit de considérer le processus de l’évolution pour voir que – s’il est alimenté par la lutte – il s’avère que les gains en complexité reposent presque exclusivement sur la collaboration. Sans la collaboration, l’architecture du vivant n’aurait jamais pu se déployer, et nous ne serions même pas là pour en parler. En ce sens, le prototype de tout conflit est celui de la cellule qui se trouve confrontée au monde extérieur : c’est le conflit de territoire fondamental, qui est délimité par la membrane, et qui consiste dans l’opposition entre Moi et non-Moi. Mais ce qui a permis aux premiers organismes de se développer, c’est uniquement le fait que ce conflit ait été surmonté par un comportement altruiste, c’est-à-dire par l’intégration des cellules en un tout qui les intègre et les dépasse.
De ce point de vue, nous oublions souvent l’ampleur extraordinaire du processus de l’évolution. Pour atteindre le palier de complexité où il se trouve actuellement, il a fallu que l’univers surmonte une série de crises inouïes. Or, cela s’est à chaque fois réalisé par le passage à un équilibre supérieur. Plus la complexité du système biologique a augmenté, et plus le degré d’interdépendance entre les éléments qui le compose s’est accru, à un point à peine concevable. En étudiant les interactions entre espèces et individus, on se rend donc très vite compte qu’en termes de logique du vivant, les notions de conflit, de compétition et de survie sont totalement inséparables de celles de coopération, d’altruisme et d’harmonie.
La compétition est un facteur fondamental pour stimuler la dynamique d’évolution des individus et des groupes. En effet, les individus qui sont portés par un puissant désir d’accomplissement tirent souvent tout le groupe vers l’avant. De la même façon, la compétition entre les groupes favorise la production de stratégies innovantes pour l’emporter sur l’autre.
Cependant, si la résolution de tout conflit devait être exclusivement égoïste, c’est-à-dire envisagée uniquement en termes d’intérêt individuel, les premières cellules vivantes ne se seraient jamais réunies pour donner naissance à un organisme multicellulaire, et les organismes multicellulaires n’auraient jamais évolué jusqu’aux formes de vies complexes que nous sommes.
Le simple fait de lire ce livre suppose la coopération de milliards de cellules qui ont, au cours de l’évolution, appris à fonctionner ensemble pour réaliser des tâches complexes. Et de la même façon, nous ne pouvons communiquer en écrivant des livres que parce que nos ancêtres ont su coopérer pour donner naissance à des organisations sociales qui nous ont, dans un premier temps, permis de mieux survivre, puis qui nous ont progressivement libéré de la plupart de nos contraintes environnementales.
En ce sens, le conflit n’est là que pour permettre à la réalité de se hausser à un plus haut degré de conscience, d’atteindre un équilibre global plus vaste. Les lois mêmes de l’univers étant faites de façon à ce que les stratégies coopératives l’emportent sur le long terme, le mouvement de la réalité est celui d’un enrichissement de l’arbre de la complexité. Comme le disait Nietzsche, la théorie de la sélection naturelle est trop pauvre pour expliquer la profondeur de ce qui se passe dans la nature. La vie ne cherche pas à produire des systèmes parfaits, sans quoi l’évolution aurait donné naissance à un système sans imagination dominé par un seul super-prédateur. À la place, elle cherche à se déployer dans la plus grande diversité possible.
La seule façon correcte d’envisager le conflit est donc de le replacer dans un processus diachronique, où il apparaît comme le moment où la vie trouve l’occasion de passer à un niveau plus élevé d’expression et de compréhension d’elle-même. Si bien que fondamentalement, le conflit n’est pas la résultante d’une force de division, mais d’une force de cohésion.
En adoptant des analyses similaires, il est possible de comprendre ce qui, naturellement, sera plus susceptible de créer de la valeur et de perdurer, tant en termes d’usages que de technologies. Le velcro, l’avion planeur, le TGV japonais, les OLED, sont des innovations populaires directement issues de l’observation de la nature. Parfois, ces observations mènent à des résultats totalement contre-intuitifs a priori. Par exemple, des canadiens ont créé un verre 200 fois plus résistant que le verre classique en y créant des microfissures similaires à celles qu’ils avaient observé dans de la nacre. En copiant la capacité de la feuille de lotus à éloigner le liquide, des scientifiques ont créé des matériaux autonettoyants insensibles à la pollution. Le stade ultime du biomimétisme vise à reproduire les innovations collaboratives de la nature. En effet, les grandes innovations du vivant sont toujours nées de la coopération, un phénomène appelé symbiose, paroxysme de l’efficience.
Repère ■ Le concept de symbiose appliqué à l’entreprise
Dans le domaine des sciences naturelles, on entend par « symbiose », une association à caractère obligatoire (adaptation nécessaire ou survie) et durable (permanente), mutuellement bénéfique pour les deux entités, dont le caractère « hétérospécifique » met généralement en présence des profils distincts disposant de taille et de puissance différentes (Bricage, 2001). L’organisme le plus fort est d’ailleurs parfois décrit comme l’« hôte », alors que le plus petit est qualifié de « symbiote ». Selon cette approche initialement définie par A. De Bary1 (1879), la symbiose se présente comme une nécessité vitale, où le rapprochement entre les entités trouve son fondement et sa légitimité dans la volonté de transformer ses faiblesses en avantages, pour continuer à se développer face aux nouvelles conditions de l’environnement, avec des bénéfices globaux pour la nouvelle entité émergente (Maheshwari, 2007). Selon ce principe, la totalité symbiotique est donc supérieure à la somme de ses composants (« creative power of symbiosis »). Il y a ainsi « symbiose », quand les échanges entre organismes sont amenés à évoluer vers des phénomènes créatifs de coopération, d’interactions et de dépendance mutuelle, plutôt que vers des logiques de compétition ou de domination (Vogl, 2007).
À l’instar de ce qui se produit dans la nature, les logiques de symbiose dans les organisations se présentent comme une relation de dépendance mutuelle entre deux partenaires qui décident face aux évolutions de l’environnement (Sanchez et al., 1996), de combiner des ressources complémentaires, pour créer des capacités nouvelles et spécifiques (Haspeslagh et Jemison, 1991). Cette démarche est compatible avec la théorie des capacités dynamiques (Teece, 2007 ; Eisenhardt et Martin, 2000) et doit permettre aux entreprises d’envisager de nouvelles alternatives stratégiques ou « chemins » (Helfat, 1997), sources de création de valeur.
En reprenant la distinction opérée par Joffre et Koenig (1984), la logique de symbiose ne s’inscrit donc pas dans un « groupement de similitudes », visant à fédérer des entreprises ayant des problèmes identiques qui fusionnent des moyens de même nature pour en économiser l’usage ou pour atteindre une masse critique autrement inaccessible. Au contraire, la logique de symbiose doit avant tout se voir comme un « groupement de différences », fondé sur une « combinaison de complémentarités qui autorise une utilisation plus complète ou plus intense d’actifs détenus de manière dissymétrique » (ibidem : 67). Ainsi, les objectifs stratégiques attribués aux approches symbiotiques visent à redéfinir le modèle économique des entreprises concernées, en repensant la nature et les frontières des marchés existants par un changement profond des règles du jeu concurrentiel (DeMan and Duysters 2005).


Dans le contexte de la transformation des organisations, un parallèle direct peut être établi. Toute transformation d’un système se doit de respecter a minima ces deux grands commandements : l’affordance et la vicariance, sans que les deux ne soient opposés. Ces deux termes, jamais utilisés jusque très récemment dans le monde de l’entreprise, proviennent respectivement des domaines de la psychologie et de l’écologie.
L’affordance désigne en psychologie toutes les possibilités d’actions sur un objet. Appliquée au business, l’affordance caractérise la capacité d’un produit ou service à suggérer sa propre utilisation. C’est donc à la fois le caractère intuitif et utile. S’il faut une notice ou un accompagnement pour maîtriser l’utilisation d’une innovation, alors elle est inaboutie, et va à l’encontre des règles de l’évolution. Une chaise est un objet affordant. En revanche, un logiciel complexe type SAP n’est pas affordant. Bien que SAP soit une réussite commerciale, l’énergie déployée pour y parvenir va à l’encontre de toute démarche d’efficience. Et surtout, il s’agit d’un modèle atteignant ses limites, victime aujourd’hui des lourdeurs issues de cette négligence à la conception. L’affordance fait notamment appel à l’intolérance inconsciente croissante de devoir comprendre un objet pour l’utiliser. Il est inutile de comprendre le fonctionnement d’un réfrigérateur pour l’utiliser. Si c’était le cas, il y a fort à parier que le réfrigérateur, malgré son utilité, serait bien moins présent dans les foyers.
La vicariance est le phénomène qui explique l’émergence et le développement de différences au sein d’une même espèce, par une séparation nette entre deux populations. La stratégie d’innovation vicariante n’est qu’une adaptation issue de l’observation de la nature sous l’angle de l’écologie. Appliquée au business, la vicariance est ainsi la capacité d’une organisation à isoler parfaitement une innovation de rupture, pour lui permettre de grandir et d’évoluer sans se faire parasiter par l’ancien système. Le parfait exemple de vicariance est Axa avec son innovation Direct Assurance. Dans une organisation, la réussite d’une innovation vient généralement de la dispersion des forces, alors qu’avec la vicariance, les efforts sont concentrés pour assurer le développement protégé d’une innovation. Le parallèle avec la nature montre que la vicariance est logiquement suivie dans le temps d’un phénomène de spéciation allopathique, à éviter à tout prix dans le cas d’une organisation. En d’autres termes, il est nécessaire de rapprocher l’innovation de son groupe d’origine avant que des différences irrémédiables ne s’opèrent.


L’écosystème collaboratif
L’avènement des écosystèmes
À tous points de vue, le modèle d’organisation le plus efficient est celui de l’écosystème. Un écosystème est une communauté d’êtres vivants qui sont connectés par des liens d’échange. Ces échanges portent sur l’énergie, la matière (nourriture, ressources physiques) ou l’information.
Ce qui fait la force d’un écosystème est la richesse et la variété des flux qui connectent ses éléments. Plus ces connexions sont nombreuses, plus l’écosystème développe des fonctions complexes et atteint un degré d’intelligence élevé. Il s’y passe la même chose que dans le cerveau, dont la plasticité, la rapidité de réaction et la capacité mémorielle dépend à la fois du nombre de neurones, mais aussi de la richesse et de la qualité des connexions synaptiques entre ces neurones.
Ce qui permet à un écosystème de se développer au maximum est la dialectique entre les stratégies altruistes et égoïstes. En effet, la meilleure façon de développer à la fois le groupe et les qualités individuelles de chaque individu au sein du groupe est de coupler la compétition comme source d’émulation et la collaboration comme source d’apprentissage.
Dans la nature, ce point optimal est trouvé d’emblée, ce qui explique que c’est dans les sociétés animales qui fonctionnent avec des règles sociales les plus complexes (ex. un groupe de chimpanzés ou une meute de loups) que l’on retrouve aussi le plus grand degré de différenciation entre les individus : le développement collectif et individuel y sont une seule et même réalité.
Cependant, cela ne vaut pas pour les sociétés humaines, où l’équilibre entre ces tendances contraires dépend d’un facteur culturel. C’est ainsi que la société humaine peut aussi bien produire des organisations exclusivement tournées vers la compétition qui tendent à s’autodétruire (comme cela a été le cas pendant la Guerre froide) que des sociétés à tel point tournées vers la coopération que cela menace leur survie quand elles sont agressées (comme certains peuples qui ont accueilli pacifiquement les représentants des empires occidentaux et ont été détruits quasiment sans avoir tenté de se défendre).
C’est pour cela qu’il est impossible de plaquer des modèles qui fourniraient une recette de « l’organisation idéale » : celle-ci existe dans un équilibre dynamique entre des tendances contraires, ce qui suppose d’accepter une mise en tension constante.
Cette conception fluide de l’organisation signifie que la coopération n’est pas toujours la réponse à tous les problèmes. Nous sortons d’une période qui a été fortement dominée par la compétition aveugle, et par réaction, nous tendons à idéaliser les modèles fortement horizontaux et collaboratifs fondés sur l’égalité, la bienveillance, la tolérance, etc.
Cependant, ces derniers se révèlent, à beaucoup d’égards, inefficients : le fait de prendre les décisions collectivement enrichit considérablement la réflexion et l’ouverture aux possibles, mais la recherche de consensus collectif est un facteur de dissipation d’énergie et il est courant que les communautés égalitaires soient incapables de prendre et de mettre en œuvre des décisions et des actions rapides. La seule façon de compenser est donc de croiser cet axe horizontal avec un axe vertical incluant l’encouragement à l’autonomie et à la capacité d’action individuelle (ou en petits groupes).
C’est la tentative de prendre le meilleur de chaque monde qui a ainsi donné naissance à la sociocratie par exemple, qui est typiquement un modèle d’organisation qui cherche à mettre en tension optimale intelligence collective et initiative individuelle.
Le rapport coopération/compétition est un axe de cet équilibre, mais ce n’est pas le seul.
Par exemple, un autre axe opérant est celui qui lie la spécialisation et la polyvalence. Si une organisation est trop spécialisée, elle ne saura pas s’adapter assez vite à un changement ; si elle est trop polyvalente, elle sera incapable de répondre à un besoin de façon véritablement efficiente. Idéalement, l’organisation optimale est donc celle qui permet aux individus qui la composent de développer au maximum leur potentiel tout en pouvant produire une réponse spécialisée en cas de besoin. Par ailleurs, elle devrait être capable de mémoriser ce qu’elle a appris de chaque situation où elle a dû s’adapter afin de raccourcir son temps d’adaptation en face d’une situation semblable.
Le principe de mise en tension a présidé à la création du Lab RH. Nous avons identifié 4 axes (cf. figure 3.1) :
1. Axe Processus /Liberté.

2. Axe Polyvalence/Spécialisation.

3. Axe Compétition/Coopération.

4. Axe Participativité/Verticalité.


Il s’agit donc d’arriver à construire un cadre qui va permettre à l’intelligence collective de grandir tout en s’assurant que la communauté développe aussi des qualités de combativité et de résilience. C’est une question d’ingénierie organisationnelle qui repose essentiellement sur la compréhension de la systémique, c’est-à-dire de la façon dont la structure du système dépasse la somme de ses parties et affecte chacun des éléments qui le composent.
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L’approche écosystémique
Au sein de la systémique, l’approche écosystémique s’inspire plus particulièrement de la nature. Elle consiste s’appuie sur des dispositifs collectifs et biomimétiques qui respectent les règles suivantes :
– n’utiliser que la quantité d’énergie dont l’écosystème a besoin ;

– adapter la forme à la fonction ;

– tout recycler pour optimiser la croissance du système ;

– récompenser la coopération ;

– utiliser la compétition comme facteur de développement ;

– cultiver la diversité ;

– utiliser les contraintes comme source de créativité ;

– remplacer les structures massives au profit d’entités autonomes, petites et conviviales ;

– faire confiance aux cellules du système.


L’objectif de cette approche est de passer d’un modèle mécaniste d’organisation reposant sur des rouages spécialisés à un modèle organique constitué de cellules vivantes, interconnectées et capables d’agir en intelligence collective. Cette approche a plusieurs avantages décisifs :
– Résilience : l’écosystème est naturellement résilient et adaptatif par sa nature même. Puisqu’il n’y plus qu’un collectif, il n’est plus possible d’éliminer « l’individu qui porte le changement » et de bloquer son évolution.

– Liberté de parole : là où un individu seul n’ose pas s’exprimer, la parole portée par un collectif peut être véritablement libérée.

– Congruence : le fond rejoint la forme et permet d’arriver beaucoup plus rapidement à débloquer les énergies et à favoriser l’émergence.

– Frugalité : le collectif tend naturellement à développer la conscience holistique. Il tend vers l’équilibre et réduit les inégalités et les dépenses d’énergie inutiles.

– Leadership naturel : plutôt que de faire reposer la transformation sur le seul top management existant, le changement est porté par une coalition transversale beaucoup plus puissante et inclusive.

– Rapidité : l’énergie peut être libérée quasi simultanément à tous les niveaux de l’organisation et ne nécessite pas de plan de déploiement successif de chacun des niveaux hiérarchiques depuis le top management. L’organisation peut fonctionner de manière holomorphe, dès lors que sa raison d’être est clairement définie.




Les start-up, teal organizations en puissance
Les start-up possèdent une clé fondamentale pour donner naissance à ce nouveau type d’organisation, que Frédéric Laloux désigne du nom de « teal organizations » dans son ouvrage Reinventing Organizations.
Les start-up : une alternative aux organisations traditionnelles
Il est de plus en plus évident que le modèle de l’organisation traditionnelle arrive à sa limite. Le cadre mécaniste, hiérarchique et tayloriste qui a permis aux grandes entreprises de fleurir pendant l’ère industrielle est devenu une prison qui démotive les collaborateurs. Cette désillusion dépasse d’ailleurs le cadre de l’entreprise et touche indifféremment les États, les associations et les écoles.
Les start-up, par opposition, apparaissent comme des lieux de passion et de sens, qui ouvrent un horizon de renaissance à toute la société.
Cependant, l’enthousiasme qu’elles suscitent ne doit pas masquer le fait qu’elles sont elles-mêmes enfermées dans des carcans comportementaux qui limitent leur point de vue et leur capacité d’apprentissage. S’il fallait modéliser le cycle de développement d’une start-up en forçant ses traits négatifs, il ressemblerait à peu près à ceci :
– « Let’s change the world together ! » : des individus venus d’horizons différents se rencontrent autour d’une idée qui joue le rôle d’étincelle. Ils ont généralement vécu une expérience marquante qui leur a donné envie de sortir du système et de « changer le monde ». Ils ont aussi une fascination pour les récits de ces start-up qui sont devenues des géants de la nouvelle économie, qui va de pair avec le phantasme de trouver l’innovation qui va bouleverser un marché entier (et accessoirement valoir des milliards de dollars).

– « It doesn’t quite work, but let’s sell it anyway » : la start-up élabore un premier prototype technologique avec des ressources limitées, généralement de la « love money » (fonds issus de parents et d’amis). Ce produit est ambitieux, mais ses fonctionnalités sont trop vagues et ne répondent pas à un besoin de marché vraiment précis. La start-up arrive néanmoins à trouver des premiers clients, qui sont souvent des grands groupes qui testent des produits innovants, souvent plus par prétexte que par volonté réelle de changement.

– « We need to uberize something ASAP » : ces premières expérimentations sont présentées par la start-up comme l’aube d’une « révolution sans précédent du marché ». Après une phase qui dure souvent plusieurs mois, la start-up arrive dans une minorité de cas à convaincre des investisseurs. Ces derniers sont généralement des business angels qui ont besoin de défiscaliser et qui demandent à la start-up de produire un business plan précis avec un produit bien délimité et des prévisions de vente exponentielles. Cela génère un « effet tunnel » autour de la start-up qui va désormais vivre dans le stress de devoir produire un succès rapide et global.

– « It still doesn’t work, so let’s sell it even more ! » : la start-up se lance immédiatement dans une commercialisation forcenée de son produit. Quelque part en cours de route, elle réalise que ce dernier est trop protéiforme et qu’il existe un décalage entre les usages qu’elle a imaginé et le comportement réel des utilisateurs. Elle découvre en parallèle la réalité de la gestion administrative, sociale et financière d’une entreprise, mais elle préfère se concentrer sur le côté glamour de l’aventure et se dire qu’elle aura le temps de s’en occuper une fois le succès commercial venu. Les relances de l’URSSAF et des organismes sociaux tendent à finir enterrées dans un tiroir.

– « I knew we forgot something… » : une fois sa levée de fonds épuisée, elle vit une crise de panique. Elle réalise un peu tard qu’elle a cherché à déployer un business plan sans jamais avoir véritablement trouvé de business model. Les investisseurs qui avaient jusque-là imposé un cap cherchent à trouver une solution dans le plus grand stress, ce qui se traduit généralement par un pivot plus ou moins désespéré qui permet parfois de trouver une meilleure piste. C’est souvent la phase où la start-up explose en vol car les associés réalisent qu’ils n’arrivent pas à fonctionner ensemble.

– « Let’s do it all over again » : la start-up fait une nouvelle levée et le cycle recommence. Si la start-up est chanceuse, elle trouvera enfin un produit qui corresponde à un besoin de marché, ce qui lui permettra de rentrer dans une véritable logique de développement. Elle devra alors se structurer sur le tard, souvent en devant essuyer des retards considérables en termes de gestion sociale et administrative.

– « Time to become a boring grown-up ! » : la start-up, en devenant une PME, connaît une transformation organisationnelle et culturelle qui va de pair avec sa taille. Elle y perd parfois une partie de ses valeurs et de son agilité.


Comme on le voit, ce scénario – qui est volontairement caricatural mais qui touche une réalité récurrente – laisse une assez grande marge de progression. Dès lors, se pose la question de savoir comment faire en sorte de réaliser le véritable potentiel des start-up comme teal organizations ?

Miser sur l’intelligence collective
Afin de faire émerger la réponse, il est intéressant de s’intéresser au cas des incubateurs. Ces derniers sont nés suite à la constatation que les start-up passent par un cycle de développement dont la phase initiale est particulièrement cruciale.
Originellement, le terme d’incubateur désigne une couveuse, c’est-à-dire une machine qui reproduit les conditions d’une matrice, notamment quant au contrôle de la température ou à l’apport en nourriture, afin de permettre à un embryon de grandir et d’éclore. Par extension, on l’a utilisé en économie pour désigner une structure d’accompagnement des start-up, qui leur apporte hébergement, conseil et financement.
Tous ces points sont effectivement importants. Cependant, la principale limite des incubateurs est qu’ils fonctionnent de façon verticale, c’est-à-dire qu’ils accompagnent individuellement chaque start-up mais ne développent pas l’intelligence collective entre elles.
Ainsi, même si les incubateurs ont globalement augmenté le taux de survie et de réussite des start-up, celui-ci reste faible, avec environ 90 % de taux d’échec à 2 ans.
Contrairement à ce que l’on imagine trop souvent, ce taux d’échec important ne résulte pas d’un manque de moyens. Il découle d’un manque d’apprentissage.
En effet, dès lors qu’une start-up a trouvé son business model, son succès est quasi mécanique. Toute la question est de pouvoir raccourcir au maximum la distance entre le brouillard initial dans lequel elle démarre le plus souvent et la définition véritablement claire d’un besoin et d’un produit.
Or, si les incubateurs apportent certaines réponses, les principales ressources qui peuvent accélérer le développement d’une start-up se trouvent en réalité chez les autres start-up et auprès des clients et des utilisateurs.
Le Lab RH est né de quelques constatations simples sur ce que pourrait apporter l’entraide sur 5 dimensions-clé (cf. figure 3.2) :
– Business : les start-up rencontrent séparément les entreprises du marché pour leur proposer des services sur une verticale d’innovation (recrutement, formation, mobilité, etc.). Si chaque start-up collectait l’ensemble des besoins d’un client en les remontant à la communauté, la vitesse d’acquisition commerciale serait démultipliée pour tous les membres.

– Technologies : les start-up investissent sur de la R&D qui se recoupe. Une partie de cette R&D est cœur pour la start-up, mais une partie est accessoire (par exemple, une start-up peut avoir réalisé un travail sur les référentiels de compétence pour un projet client : ce travail est annexe à son produit principal mais peut faire économiser des mois de travail à une start-up qui se lance et veut développer sa technologie principale sur ce sujet).

– Lobbying & communication : séparément, les start-up sont peu visibles, mais en fédérant leurs actions, elles peuvent avoir un poids autrement plus important auprès des pouvoirs publics et des médias. Elles peuvent aussi agir pour que l’environnement légal et économique leur soit plus favorable, par exemple en modifiant les règles des marchés publics afin qu’ils soient simplifiés et plus accessibles aux petites entreprises.

– Expertises : les ressources internes de certaines start-up peuvent être sous-utilisées à certains moments alors que d’autres peuvent en avoir besoin (ex. : développeurs informatiques) et il peut donc être judicieux de les mutualiser pour fonctionner en « cloud ».

– Apprentissage & pratiques : chaque start-up emmagasine des connaissances sur des fonctions-clés (comment trouver ses premiers clients, un investisseur, son produit, son pricing, etc.), des ressources d’accompagnement (quel cabinet comptable, quelle banque, quel conseil en dispositif de financement est efficace ?) ou sur des personnes-ressources (quel est le meilleur point d’entrée pour tel grand groupe ?). Ces connaissances déterminent le niveau de maturité de la start-up et sa capacité à se développer efficacement.


Ce dernier point est essentiel, car le tout premier bénéfice apporté par la coopération est la libre circulation de l’information. Or, c’est l’accès à une connaissance pertinente qui permet de construire les stratégies gagnantes.
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Le modèle du Lab RH
Le Lab RH comme système de partage augmenté
Plus il existe de flux d’échanges entre les éléments d’un écosystème, plus ce dernier sera développé et résilient. Par conséquent, la question centrale du Lab RH est de savoir comment générer des flux d’échange aussi rapides, transversaux et variés que possible.
Remplir cet objectif suppose de construire un modèle plus ouvert et plus fluide que ceux des places de marché existantes. Si on examine le fonctionnement d’un marché classique (comme celui où on fait ses courses le week-end), on voit que ce dernier est limité par plusieurs facteurs. Par exemple, la seule façon d’y acquérir des biens suppose l’utilisation de la monnaie, ce qui limite les flux d’échange à la possession de ressources financières et empêche toute forme d’échange basée sur le troc par exemple. Ensuite, les transactions doivent y être immédiates, ce qui empêche toute forme d’échange décalé dans le temps, etc.
L’économie envisagée dans une perspective plus large permet une circulation beaucoup plus libre et variée de flux. En effet, en dehors des transactions financières régulées, elle ouvre la possibilité du don ou du troc. De la même façon, elle permet des échanges différés grâce à la créance.
Cette diversité dans les modes d’échange est à la base de la société actuelle où les gens donnent, prêtent, négocient et partagent en permanence, donnant naissance à un système d’échange beaucoup plus varié et imaginatif que celui de l’économie financière pure. Cependant, elle a ses limites :
– Identification des besoins : si le voisin du premier étage a besoin de réparer son casque audio et que celui du troisième a un kit de soudure, comment faire pour que l’information soit transmise entre les deux et permette l’entraide ?

– Définition de la valeur : comment déterminer la valeur d’un bien échangé ? Est-ce que le prêt d’un kit de soudure vaut plus qu’un cours de piano d’une heure ?

– Transparence des échanges : si le voisin du premier étage passe son temps à demander des services à tous les autres voisins et qu’il n’en rend jamais à personne, comment faire en sorte de rendre ce déséquilibre visible pour l’encourager à partager ?


Les deux premiers points peuvent trouver une réponse dans une place de marché digitale, à l’image de celles qui abondent aujourd’hui dans l’économie collaborative. La place de marché du Lab RH est un lieu de mise à disposition qui permet à l’ensemble des membres de l’écosystème d’échanger les ressources citées dans le chapitre précédent. Tout membre de la communauté peut librement y exposer des besoins ou proposer de l’aide.
Le troisième point, toutefois, est plus délicat. Au sein de n’importe quelle communauté, il existe une disparité naturelle dans les apports des participants. En termes de théorie des jeux, on peut distinguer 3 stratégies :
1. Altruiste : le joueur donne plus qu’il ne reçoit.

2. Neutre : le joueur donne autant qu’il reçoit.

3. Égoïste : le joueur prend plus qu’il ne donne.


Rationnellement, nous sommes tous conscients que la stratégie altruiste est la bonne car elle nous permet de gagner à la fois individuellement tout en faisant progresser le collectif. Malheureusement, elle a un désavantage, qui est que ses gains ne sont perceptibles que sur le long terme, alors que les gains de la stratégie égoïste sont immédiatement accessibles, même s’ils sont destructeurs collectivement.
Cela se traduit par le fait que, dans les organisations, les joueurs qui pratiquent l’altruisme tendent à constituer une minorité dont la motivation s’épuise avec le temps, et dont l’apport ne peut être compensé qu’avec l’arrivée de nouveaux participants dont le comportement de base est lui aussi altruiste.
Cependant, comme le système dans lequel ils évoluent est opaque, injuste et amnésique, ils restent une minorité dans l’organisation et échouent à la faire évoluer en écosystème collaboratif global. C’est ainsi qu’en France, la moyenne des collaborateurs engagés dans l’entreprise plafonne à 11 %, contre presque 30 % de collaborateurs désengagés, qui pratiquent donc une stratégie égoïste tournée contre l’intérêt collectif.
On peut donc résumer la problématique à la question suivante : comment créer les conditions qui vont raccourcir les gains de la stratégie altruiste et pénaliser la stratégie égoïste ?
Le Lab RH étant un écosystème digital, la réponse qu’il a apportée repose sur l’intelligence numérique. Il s’agit du ratio de partage, qui est un dispositif dont l’objectif est de mesurer l’apport de chaque participant au collectif et de répartir la valeur créée par le collectif entre les participants de façon transparente et granulaire.
On peut définir le ratio de partage comme un indicateur double composé du niveau qui résume la valeur globale apportée par le membre à l’écosystème et du ratio proprement dit qui indique le rapport entre ce qui a été pris et ce qui a été donné.
Au sein du Lab RH, nous calculons le ratio de partage de chaque start-up (cf. figures 3.3 et 3.4) et nous le partageons avec ces dernières.
Chaque entreprise (cf. figure 3.4) se voit doter d’une monnaie interne de partage qui augmente en fonction des actions réalisées pour le Lab RH (réalisation d’un sondage, création d’outils, apport de contact client, direction de projet, réponse à un appel d’offres…) et diminue en fonction de la consommation de services délivrés par le Lab ou d’autres start-up (participation à une conférence, financement d’une action de communication,…).
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Pour quantifier les gains et dépenses, le Lab RH a établi une table des valeurs (cf. figure 3.5) évolutive en fonction des besoins du Lab RH qui permet à chaque start-up de connaître la valeur (point) des actions qu’elles engagent ou qu’elles sollicitent.
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Le ratio de partage vise à être un système de répartition de valeur juste et transparent. Combiné à la place de marché, il forme un « système de partage augmenté » dont l’ambition est d’accélérer le développement de l’écosystème par la mise en flux affinitaire des ressources.
Il permet aussi d’identifier les ressources manquantes dans l’écosystème. Les expertises techniques, par exemple, sont pénuriques sur le marché actuel et les start-up ont souvent du mal à trouver leur directeur technique. Si un nombre significatif de besoins est exprimé dans ce domaine et ne trouve pas de réponse dans l’écosystème, celui-ci doit s’élargir pour se connecter à des écosystèmes externes (par exemple en établissant des partenariats avec des écoles d’informatique ou des réseaux de développeurs).
Afin d’encourager à la logique collaborative, le ratio de partage est utilisé pour répartir l’accès aux opportunités commerciales. En effet, à chaque fois qu’un appel d’offres est capté par le Lab RH, soit directement soit par le biais de la place de marché, le premier critère utilisé pour déterminer si une start-up peut y répondre est la pertinence du service qu’elle propose pour répondre au besoin.
Cependant, si plusieurs start-up ont un service proche ou équivalent, c’est leur ratio de partage qui permet de déterminer laquelle sera sélectionnée en priorité.
Enfin, le ratio de partage détermine la gouvernance du Lab RH. Ce dernier, en effet, est piloté par un Comité Stratégique disposant de 7 sièges. Les membres du Comité Stratégique sont choisis parmi les 20 membres du Lab RH dont le ratio de partage est le plus élevé et qui ont par ailleurs un ratio de partage positif.
Le rôle du Comité Stratégique est d’analyser les enjeux à moyen et à long terme et d’orienter le Lab RH en proposant des lignes d’action, sachant que le quotidien est géré par les permanents du Lab RH, qui sont des salariés qui n’ont aucune part dans une start-up afin d’éviter les conflits d’intérêt.
Par ailleurs, un membre du Comité ne peut siéger plus de deux ans d’affilée, ce qui assure un renouvellement dans le temps. Ce modèle original de gouvernance vise à allier transparence et équité et valoriser l’implication et le mérite.

Le co-développement : une condition indispensable
Insistons ici sur le fait que, parmi tous les types de flux échangés au sein de l’écosystème, le partage de pratiques est en réalité le seul véritablement essentiel car il est la condition véritable de réussite du business. Par ailleurs, il joue le rôle de potentialisateur pour toutes les autres.
Même l’apport d’affaire est secondaire en comparaison. En effet, si le fait d’apporter une opportunité commerciale à un membre de la communauté peut lui permettre de se développer ponctuellement, cela se révèle stérile si le membre en question est incapable d’apprendre rapidement. Il est presque certain que quelques mois après, il reviendra pour demander à nouveau de l’aide sur le même sujet.
Inversement, un membre qui tire les leçons de ses expériences saura toujours trouver un accès au business par ses propres moyens. Cela illustre l’adage « Donne un poisson à un homme, tu le nourriras un jour ; apprends-lui à pêcher et tu le nourriras pour la vie ».
C’est pourquoi le codéveloppement joue un rôle aussi crucial dans le modèle du Lab RH. Le codéveloppement est une approche d’intelligence collective qui consiste à utiliser les connaissances et le soutien du groupe pour résoudre les problématiques des individus qui le composent. En pratique, un groupe de codéveloppement est composé de 5 à 8 personnes qui sont des pairs et qui se réunissent autour d’une problématique généralement posée par l’un des participants (ex. : « comment trouver son premier client », « comment offrir une bonne expérience utilisateur », etc.). Chacun va essayer d’apporter des éléments de solution à la problématique, faisant ainsi progresser les connaissances et la maturité de tout le groupe. Le codéveloppement peut aussi intégrer une dimension de développement personnel et permettre aux participants de travailler sur leur amélioration humaine et sur le dépassement de leurs limitations.
Cette pratique n’a rien de nouveau, et des organisations partenaires du Lab RH comme le réseau EVH ont porté les logiques de codéveloppement à un degré très poussé. Pour autant, le Lab RH cherche à rendre cette pratique plus digitale, et à en enrichir l’usage pour créer des passerelles entre les start-up, les clients, les utilisateurs et les investisseurs.
L’approche du codéveloppement permet aussi de mettre de côté les jeux d’apparence qui empêchent l’apprentissage. Les start-up se concentrent en effet trop souvent sur le fait de projeter une image utopique car elles pensent que c’est la seule façon d’attirer les investisseurs et de séduire les clients. Les investisseurs, pour leur part, cherchent la perle rare qui va subitement révolutionner tout un marché, ce qui les amène à perdre le contact avec la réalité. Les DRH, enfin, utilisent souvent l’innovation comme un gadget qu’ils utilisent pour montrer qu’ils sont en phase avec l’ère digitale, et hésitent à exposer leurs fragilités de crainte de paraître dépassés. Ils en viennent ainsi à garder tous leurs problèmes en interne, ce qui est la meilleure façon de se retrouver enfermé dans un « effet tunnel » qui leur fait perdre la vision globale des choses et les besoins de leurs clients internes et externes.
Ce jeu de postures fait perdre un temps considérable à chacun des acteurs concernés, car au lieu de développer de véritables solutions pour répondre à de véritables besoins, une partie de l’innovation se fait sur la base de quiproquos. Cela se traduit par le fait que les entreprises continuent aujourd’hui à émettre des appels d’offres en partant de besoins mal identifiés, auxquels les acteurs innovants répondent en proposant des solutions inadaptées.
Le codéveloppement permet à chacun de faire « tomber les masques » et d’exposer franchement ses enjeux, ses forces et ses fragilités.
Si une entreprise est intéressée par la question de la mobilité interne, le Lab RH organisera une rencontre qui va rassembler plusieurs typologies de stakeholders qui vont co-construire et innover ensemble, tout en apportant des ingrédients spécifiques dans la dynamique collective. Par exemple :
– Responsable RH : identifier les besoins, les opportunités, les blocages et les dispositifs déjà existants.

– Start-up : amener de la vision et penser hors du cadre.

– Collaborateurs : valider que les solutions imaginées correspondent aux attentes du terrain et peuvent être efficientes.


Ces formats peuvent en outre être étendus pour connecter des DHR venus d’entreprises différentes afin qu’ils mutualisent des besoins et partagent des pratiques. Cela permet de faire grandir de façon organique un réseau d’Open Innovation RH.
Le cas échéant, s’il émerge de l’atelier de coconstruction un besoin qui n’a pas de réponse, une start-up peut faire évoluer sa solution, ou plusieurs start-up peuvent créer une nouvelle solution, ou une nouvelle start-up peut même se créer pour répondre au besoin.
Cette approche en codéveloppement ou chacun se met au service d’un enjeu collectif permet d’économiser des mois de travail en allant directement à l’essentiel. Elle permet aussi de créer des liens de confiance beaucoup plus profonds entre les start-up et les organisations clientes, mais aussi entre les start-up entre elles et entre les DRH entre eux.
Pour les start-up, ses bénéfices sont immenses, et permettent de combler les lacunes du modèle existant pour qu’il devienne un véritable parcours apprenant qui apporte les valeurs suivantes :
– Une conscience du marché : l’entrepreneur qui désire lancer une innovation sur le marché peut d’abord avoir une vue d’ensemble de ce qui existe dans le secteur.

– Une vision produit : via les ateliers de codéveloppement, il rencontre d’autres start-up, des utilisateurs et des clients potentiels qui l’aident à mieux préciser le besoin auquel il veut répondre.

– Des partenaires adaptés : une fois qu’il a une vision claire de ce qu’il veut faire, l’écosystème l’aide aussi à trouver des associés, des investisseurs et ses premiers clients.


Par la suite, l’entrepreneur qui a réussi va pouvoir en mentorer d’autres, assurant ainsi la croissance de tout l’écosystème.

La vision sociétale du Lab RH
L’une des premières actions du Lab RH a consisté à produire une cartographie (cf. figure 3.6) détaillée des innovations proposées par ses membres :
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Elle est, comme on le voit, très riche même si l’on remarque une sur-représentation des domaines « Formation & Développement » et « Acquisition ». Le Lab RH est un véritable festival d’outils, de services et de méthodologies dont le lecteur pourra prendre la pleine mesure en parcourant la suite de cet ouvrage.
Cette richesse est d’autant plus grande qu’en plus de la cartographie technologique, le Lab RH a lancé en 2016 une cartographie des compétences qui vient la compléter. Son objectif est d’identifier à la fois les qualités et les spécialités des membres de l’écosystème afin de proposer leurs services en tant que speaker, formateurs ou consultants.
Toutefois, ces différentes cartographies ne disent pas l’essentiel, à savoir à quoi servent ces innovations et ces expertises.
Toutes les raisons citées dans les chapitres précédents sont autant de motivations rationnelles à rejoindre une organisation telle que le Lab RH. Cependant, les entrepreneurs sont souvent des individus avec une personnalité très indépendante, fortement attachés à la vision qui les a amenés à se lancer dans leur activité.
Au fur et à mesure des rencontres avec les fondateurs des start-up, il s’est avéré que la plupart d’entre eux avaient eux aussi vécu un basculement dans leur parcours, généralement sous la forme d’une injustice qui a suscité une révolte positive et l’envie de transformer le système par l’innovation.
Ce rôle de la vision a été présent dès la genèse du Lab RH et a joué un rôle central dans son développement actuel. Nous touchons ici à la question du sens, qui est le moteur fondamental de la plupart des entrepreneurs.
Peu importe qu’une start-up propose une nouvelle façon de recruter basée sur les qualités humaines, une nouvelle façon d’apprendre basée sur l’échange entre pairs, ou une nouvelle façon de travailler qui s’appuie sur l’intelligence collective. Toutes ces « verticales d’innovation » découlent d’une vision anthropologique commune qui pourrait s’exprimer de la façon suivante : le collectif humain est capable d’accomplir des miracles, mais il est aujourd’hui enfermé dans un carcan qui le limite.
C’est pourquoi, en plus des avantages liés au fait de former une alliance entre acteurs partageant des enjeux similaires, il fallait donc trouver une raison d’être puissante et inspirante qui puisse amener chacun à mettre de côté ses appréhensions vis-à-vis de concurrents potentiels.
Cette raison d’être, c’est de construire une société où le bien commun est placé au centre et où chacun peut accomplir son potentiel.
Cette vision est le cœur véritable du Lab RH et c’est elle qui dirige son développement. En d’autres termes, il ne s’agit pas, pour le Lab RH, de produire des pansements qui permettraient au système actuel de continuer à fonctionner en dépit de la souffrance qu’il génère. Il s’agit au contraire de provoquer des ruptures qui vont rendre possible l’émergence d’une organisation écosystémique à l’échelle globale.
Ce point est fondamental : le Lab RH, en effet, ne lutte pas contre des organisations qui font souffrir les individus : il lutte contre une idée qui a dominé les deux derniers siècles de notre histoire, et qui consiste à croire que la performance ne peut s’obtenir qu’au prix de la souffrance et d’une instrumentalisation de l’humain.
À travers cette instrumentalisation, c’est l’humain qui était lui-même relégué au rang d’objet. Cette réification a causé et cause encore des dommages considérables, car toute forme de violence commence d’abord dans les idées avant de s’exercer dans le monde concret.
Ce paradigme de pensée a structuré toute la révolution industrielle et a donné naissance au modèle tayloriste de l’organisation qui est encore en place dans la plupart des entreprises, alors même que de nombreuses études ont démontré qu’il reposait sur un faux postulat et que les entreprises les plus performantes étaient au contraire celles où les collaborateurs étaient laissés libres de s’organiser, cette liberté étant la principale condition de l’engagement (cf. figure 3.7).
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Il faut noter ici que la vision du Lab RH est simultanément sociale en ce qu’elle porte sur la culture et le rôle de l’humain dans les entreprises, et sociétale en ce sens qu’elle considère que les solutions qui valent pour les organisations peuvent être portées à plus grand échelle.
La société est un ensemble constitué d’organisations : services publics, associations, entreprises. Or, les blocages que rencontrent aujourd’hui les organisations dans leur évolution sont essentiellement les mêmes que ceux que rencontre la société dans sa globalité (cf. tableau 3.1).
Tableau 3.1 – Analyse comparative des problématiques que rencontrent les entreprises et la société en général

		Entreprise
	Société

	Représentation
	Les collaborateurs ne se reconnaissent ni dans le patronat ni dans les syndicats
	Les citoyens ne se reconnaissent pas dans la classe politique

	Engagement
	La majorité des collaborateurs est désengagée ou activement désengagée
	Les citoyens sont devenus indifférents au bien public

	Digital
	Les outils digitaux de l’entreprise sont retardataires par rapport à ceux utilisés au quotidien
	Les outils de consultation et de décision collective ne tirent aucun parti du digital




Cet homomorphisme signifie que les solutions que développent les start-up pour permettre aux organisations de se transformer peuvent potentiellement être portées à l’échelle de toute la société. En particulier, la logique écosystémique du Lab RH et les outils qu’il développe pour la favoriser peut quasiment être transposée telle quelle pour répondre aux problématiques de développement territorial par l’intelligence collective.
La question des ressources humaines n’est donc pas envisagée par le Lab RH non comme un simple sous-ensemble de la vie de l’entreprise. Ces dernières décennies, les ressources humaines ont été réduites à un simple objet, mobilisable au même titre que les ressources financières ou immobilières.
En ce sens, la mission du Lab RH est – dans un sens étymologique – politique, au sens où elle touche à la façon d’apprendre, de travailler, de délibérer et de choisir ensemble au sein de la cité. L’entreprise n’est que l’un de ses champs d’application, et on peut espérer que les changements qu’elle arrivera à enclencher à petite échelle pourront ensuite se propager à la société.

Limites de l’ingénierie organisationnelle actuelle
C’est pourquoi le mode d’accompagnement que le Lab RH propose aux organisations qui désirent se transformer est fondamentalement de l’ordre de l’immersion plus que de la mise à disposition d’expertise.
Jusqu’ici, l’accompagnement de la transformation des grandes entreprises avait été assuré par les grands cabinets de consulting. Cependant, les limites de ces derniers s’avèrent de plus en plus claires sur 3 points :
1. Limites de modèle organisationnel : il est impossible d’accompagner la transformation au-delà de son propre modèle organisationnel. Or, les cabinets classiques fonctionnent, dans le meilleur des cas, dans un modèle matriciel, ce qui se traduit pas le fait qu’ils déploient ce modèle chez leurs entreprises clientes, mais ne peuvent les porter au-delà.

2. Limites de culture : il est impossible d’accompagner la transformation au-delà de sa propre culture. Or, les cabinets classiques fonctionnent avec une culture où le rôle de la confiance est très relatif et qui impose une reproduction sociale très forte. Ils ne peuvent donc pas impulser ce changement au sein des entreprises qu’ils accompagnent.

3. Limite de modèle économique : le modèle des cabinets classiques impose de créer une dépendance à long terme de leurs clients à l’égard de leur expertise. Cette dépendance entre de plus en plus directement en opposition avec le besoin des entreprises, qui cherchent à devenir apprenantes et autonomes.


L’approche classique et mécaniste de la transformation telle qu’elle est menée aujourd’hui dans la majorité des cas doit désormais se transformer elle-même, vers une approche plus écosystémique et collaborative, mais axée sur une vision systémique du changement. Les principales différences entre ces deux modèles d’accompagnement sont relativement peu nombreuses, et pourtant fondamentales :
– Une décision plus participative et moins directive.

– Une évaluation internalisée et responsable, et non plus un contrôle.

– Une information transparente, et non plus compartimentée et liée au pouvoir.

– Une consultation permanente et volontaire, et non plus occasionnelle et contrainte.

– Des moyens co-construits en chemin, et moins de prédétermination figée.

– Un coût se rapprochant de la frugalité et de l’efficience optimale, et non plus nécessairement proportionnel à la taille de l’organisation.

– Une congruence entre les moyens mis en œuvre et l’attitude au quotidien des accompagnateurs qui doivent incarner la confiance, la transparence, l’autonomie et l’esprit entrepreneurial.


La différence entre les deux approches est que l’ingénierie organisationnelle classique consiste à appliquer un programme de transformation qui est mis en œuvre par des experts. Méthodologiquement, elle consiste à définir d’abord une vision qui est construite par le top management, et qui est ensuite déclinée sous forme d’un plan directeur de la transformation. Ce dernier est découpé en étapes qui sont appliquées aux entités / services / collaborateurs, c’est pour cela qu’on la qualifie de mécaniste. Cette approche, tout en contenant des éléments qui sont effectivement indispensables au changement (construction d’une vision, alignement du top management) présente en même temps certaines faiblesses et incohérences. En particulier :
– Fragilité : l’ingénierie mécaniste s’appuie sur des individus qui portent la transformation (qu’il s’agisse du dirigeant visionnaire, du consultant inspiré ou du collaborateur marginal séquent). Or, ceux-ci représentent d’emblée des goulots d’étranglement car il suffit qu’une réaction de résistance au changement se développe spécifiquement autour d’eux et les neutralise pour que tout le processus soit bloqué.

– Non-congruence : l’objectif recherché est de décentraliser les savoirs et les décisions, de favoriser l’autonomie des individus et de créer des espaces de co-création dégagés des contraintes de pouvoir. Or, la méthode utilisée consiste à passer par le top management qui va « porter » le changement à l’intérieur de périmètres prédéfinis. L’intention est dès le départ génératrice d’injonctions paradoxales et d’effets pervers.

– Rigidité : dans la mesure où la « transformation » se résume le plus souvent à stimuler la performance par une restructuration mécanique à court ou moyen terme, il va s’agir de renouveler/corriger/améliorer cette dernière dans le temps, retardant d’autant le passage à une véritable autonomie.

– Manque de pérennité : la transformation s’inscrit dans un plan qui fait appel à l’atteinte d’objectifs extrinsèques aux personnes (KPI…) et ne mobilise pas profondément et durablement les personnes sur des motivations intrinsèques.

– Coût : le coût d’une telle approche est proportionnel à la taille des organisations qu’il s’agit de transformer.


Pour autant, l’approche mécaniste de la transformation n’est pas mauvaise dans l’absolu. Elle se révèle très bien adaptée à certaines tailles et cultures d’organisations où elle a fait ses preuves. Cependant, son succès est moins dû à sa cohérence intrinsèque qu’au fait qu’elle finit malgré tout par ouvrir des espaces pour le développement de l’intelligence collective. On pourrait dire qu’elle est « efficace par accident », ce qui signifie qu’elle n’est pas efficiente. Il s’agit donc de penser une nouvelle façon de l’accomplir, qui soit à la fois frugale, efficiente et cohérente.

La contagion écosystémique
Début 2016, le Lab RH a réalisé une première mission de transformation pour l’un de ses partenaires, Engie. Celle-ci consistait à réenchanter l’expérience candidat en identifiant les points d’amélioration en termes de marque employeur, processus de candidature, etc.
Plutôt que de passer par un dispositif de consulting classique, le Lab RH a envoyé une invitation à l’ensemble des start-up de l’écosystème pour qu’elles postulent aux offres d’emploi d’Engie, auditent sa marque employeur, et restituent de façon franche leurs regards et leurs attentes.
Le Lab RH a ensuite interrogé le « Young Professional Network », le réseau interne de jeunes talents d’Engie, en leur demandant quelle était la différence entre leur vécu une fois avoir intégré l’entreprise par rapport à leur perception initiale quand ils ont postulé.
Les réponses croisées des start-up et des jeunes au sein d’Engie ont permis de construire un rapport extrêmement riche croisant 5 dimensions de l’expérience candidat. Elles ont également permis de collecter une quantité considérable de contradictions et de points d’amélioration dans la communication, le processus de candidature, etc.
Le succès de cette première mission a enclenché d’autres projets de transformation chez Engie. Parallèlement, le Lab RH a réalisé d’autres missions pour AXA, Pôle emploi, ADP, Daher, etc. en appliquant des approches semblables, qui s’appuient notamment sur la création de réseaux de corporates hackers.
Les corporates hackers sont des individus qui ont deux qualités fondamentales : le sens de l’intérêt commun, et la connaissance interne du système qui leur permet d’activer les bons leviers pour débloquer les situations au sein des « monstres froids » que sont souvent devenus les grandes entreprises et les pouvoirs publics.
Ils représentent une valeur immense au sein des organisations car c’est uniquement grâce à eux que ces dernières sont capables de conserver un peu d’humanité et d’agilité en dépit de leur lourdeur.
Cependant, les corporate hackers sont souvent isolés et leur action se révèle au final impuissante à changer la nature même de l’organisation. Ils finissent par jouer un rôle de pansement palliatif qui soigne les symptômes et n’atteint pas les causes. C’est pourquoi il est essentiel de les regrouper en réseau afin d’en faire une force effective capable de provoquer des basculements systémiques.
Ils ne représentent toutefois qu’un aspect de la transformation écosystémique (cf. figure 3.7), et pour advenir, cette dernière nécessite deux facteurs-clés complémentaires :
– une évolution de la conscience des dirigeants ;

– la création d’espaces de liberté ayant un impact opérationnel concret dans l’entreprise.
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Concernant l’évolution des dirigeants, le Lab RH a noué un partenariat avec le réseau EVH. Ce réseau existe depuis 1994 et rassemble des dirigeants d’une soixantaine d’entreprises qui sont dans une dynamique libérante. Ce réseau propose aux dirigeants de participer à des ateliers de codéveloppement afin de travailler sur leur motivation profonde.
L’objectif est de faire évoluer la carte mentale qu’ils utilisent pour comprendre l’organisation et les amener à comprendre que faire confiance aux collaborateurs et leur laisser une grande liberté peut être un fantastique facteur d’engagement et de performance.
Outre le fait de populariser le codéveloppement auprès des dirigeants, le Lab RH apporte des méthodologies et des solutions digitales pour créer ces espaces de liberté pour les collaborateurs. Par exemple : programmes intrapreneuriaux, groupes de prise de parole qui débouchent sur des actions collaboratives, budgets participatifs, système de consultation et de feedback en continu, programmes de primes collectives, etc.
La transformation culturelle, en effet, ne peut pas être forcée : elle suppose une prise d’initiative de la part de collaborateurs chez qui le désir de s’impliquer est intrinsèque, et un cadre opérationnel concret pour la favoriser.
Le point commun entre toutes les missions de transformation réalisées par le Lab RH est de s’appuyer sur l’intelligence collective et de respecter les principes de co-construction et d’émergence.
Pour être performants, les collaborateurs ont à la fois besoin de comprendre leur mission immédiate et d’avoir les moyens concrets de la réaliser, mais aussi d’adhérer à une vision plus globale qui est pour eux source de fierté et d’implication. C’est la condition pour que toutes les entités de production d’une organisation fonctionnent de façon harmonieuse, et pas simplement comme un agrégat dont la seule unité consiste dans un logo et un slogan.
Plus un collaborateur comprend les enjeux globaux de l’entreprise, plus il est à même d’anticiper les besoins (qu’il s’agisse des besoins internes mais aussi les besoins des clients) et d’agir de façon solidaire avec les autres entités, business units et services. Inversement, moins il raisonne de façon globale, et moins il sera capable de s’adapter. Or, la capacité à apprendre et à s’adapter soi-même va être la qualité-clé de l’entreprise de demain. De ce point de vue, les employés engagés sont ceux qui :
– sont enthousiastes à propos de leur travail et de l’entreprise ;

– ont une liberté d’action ;

– sont motivés par leurs leaders ;

– sont persuadés qu’ils peuvent atteindre l’excellence.


L’un des premiers leviers à activer pour renforcer l’engagement est donc de renforcer la communication. Dans les plans de transformations, la fonction communication est généralement sous-dimensionnée d’un facteur de 10, ce qui peut créer des décalages importants, voire même une « organisation à plusieurs vitesses » avec un véritable fossé entre le top management, le middle management et les collaborateurs.
De la même façon, les employés doivent être encouragés à exprimer leur point de vue : la vision est d’autant plus facilement assimilée qu’elle est co-construite. Ils doivent sentir qu’ils ont un impact sur l’environnement de travail. Beaucoup d’entreprises qui se transforment cherchent à développer le collaboratif, mais elles le font sur un mode plus ou moins directif, ce qui entraîne des injonctions paradoxales.
Il ne s’agit évidemment pas de bloquer les processus opérationnels à chaque fois qu’un collaborateur n’est pas d’accord, mais il s’agit de les impliquer en laissant des espaces d’appropriation.
Dans l’approche du consulting classique, le processus de transformation est découpé en étapes distinctes : audit, recommandation, plan d’action, analyse des retours, etc.
C’est une logique analytique où le consultant fournit des préconisations présentées comme autant de « recettes » à appliquer à la lettre pour régler les différents blocages identifiés dans l’organisation.
Le premier enjeu est de sortir de ce mode de pensée : les êtres humains ne sont pas des pièces usinées que l’on peut faire entrer dans des cases pour maintenir l’organisation dans un illusoire sentiment de contrôle et de sécurité.
Le monde devient de plus en plus fluctuant et imprévisible. Par conséquent, la seule façon de répondre à cette imprévisibilité est de faire confiance au collectif pour qu’il s’adapte et innove en permanence.
C’est la marque des leaders de demain de comprendre ce principe et de cesser de se comporter en surhommes ayant toutes les réponses pour prendre une position de coachs organisationnels dont le principal objectif est de faire grandir humainement les collaborateurs.
Dans cette perspective, le Lab RH ne présente aucune préconisation entendue au sens d’un dispositif à appliquer pour régler les points de tension dans l’organisation. À la place, il propose à ses partenaires de travailler sur ce cadre relationnel pour créer des espaces de liberté et favoriser l’initiative venue de la base de l’entreprise.
De ce point de vue, la priorité doit être de démontrer que l’entreprise écoute désormais la voix du collectif et qu’elle agit en conséquence. Pour cela, la logique des « quick wins » doit être respectée de bout en bout. Beaucoup d’entreprises, en effet, ont mis en place des systèmes de collecte des idées, mais ceux-ci se révèlent la plupart du temps improductifs, voire nuisibles, car ils finissent par produire une accumulation théorique qui ne débouche sur aucune action. À la fin, cela finit par faire passer le mauvais message, celui que l’entreprise est impuissante à changer.
C’est un syndrome connu des start-up qui veulent « tout et tout de suite », et qui n’est généralement dépassé que lorsque la start-up finit par réaliser – généralement après de cuisants échecs où elle comprend les limites d’une approche totalisante – que la meilleure stratégie lorsqu’il s’agit d’avancer dans un territoire inconnu est de se concentrer sur un produit simple avec une fonctionnalité qui répond au besoin d’un client.
De la même façon, il s’agit de nourrir un cercle vertueux au sein des organisations qui lie en permanence consultation et action et qui commence par des idées et des actions simples et rapides à mettre en place.
Dans le cadre de la première itération, le collectif aura uniquement été sollicité pour produire des idées. Cependant, une fois la dynamique de construction collective lancée, il est possible de lui donner de plus en plus de poids. À ce stade, l’innovation digitale peut commencer à prendre un rôle plus important.
Comme on le voit, l’objectif de toute cette démarche est de faire évoluer l’entreprise pyramidale et figée vers une entité vivante fonctionnant comme un véritable écosystème. Cela ne peut s’accomplir que si l’accompagnement de cette transformation est réalisé par une organisation qui incarne déjà cette nature d’écosystème.
C’est pourquoi l’alignement entre les valeurs et le mode de fonctionnement est tellement crucial pour le Lab RH. Ce dernier change la nature des entreprises qui font partie de son réseau non par les expertises qu’il déploie, mais par ce qu’il est.
Aujourd’hui, tout le monde parle de collaboratif et d’intelligence collective. C’est aussi bien valable pour les fondateurs de start-up que pour les DRH, les patrons de PME et de grands groupes ou encore les représentants des pouvoirs publics.
Mais combien d’organisations incarnent véritablement ce discours ? De ce point de vue, ce qui caractérise par-dessus tout le Lab RH est une aspiration extrêmement forte à aligner valeurs et réalité. C’est ce qui explique qu’il ait évolué si rapidement et attiré autant de membres en si peu de temps.
Le Lab RH repose sur une exigence de cohérence qui représente un challenge permanent pour tous ceux qui participent à cet écosystème. Il force chacun à regarder ses contradictions et à trouver une façon de les résoudre. Cet alignement, une fois atteint, peut libérer une force collective immense.

Le Lab RH comme Commun augmenté
L’organisation moderne est née avec la révolution industrielle. Elle a cherché à reproduire le plus fidèlement possible le modèle de la machine, instrumentalisant les êtres humains pour qu’ils fonctionnent comme des rouages destinés à accomplir une tâche spécialisée.
Cette mécanisation des organisations est allée de pair avec la financiarisation à outrance de l’économie, dont l’un des principaux effets a été de détruire la notion de bien commun pour la remplacer par celle, absurde, d’une autorégulation totale du marché privé.
Mais plus encore, ce qui aura fait la singularité de l’époque moderne est qu’elle représente le seul moment de l’histoire où l’homme s’est cru totalement affranchi de la nature, au point de s’en rendre maître et de la plier complètement à sa volonté.
Le programme original de la science moderne portait principalement sur l’objet. À travers une lecture mécaniste des phénomènes, il s’agissait de comprendre et donc de maîtriser ce qui se passait dans le monde naturel. L’esprit humain, de par son caractère transcendant, était donc naturellement exclu de ce champ. C’est ce qui permettait de tenir un discours positif mettant en parallèle le processus de mécanisation de la nature et l’accroissement du bien-être et de la liberté humaine : la maîtrise des forces techniques nous permettant de remodeler notre environnement à notre guise, les progrès de la science devaient se traduire par une augmentation exponentielle du bonheur humain.
Or, si l’on reconstitue le processus qui s’est déroulé ces derniers siècles, on peut facilement se rendre compte qu’en réalité, l’accroissement de notre puissance technique a abouti à l’effet inverse : plus le scientisme a gagné en ampleur, et plus nous avons perdu jusqu’à la capacité à être heureux. À la place du schéma bien ordonné du départ où la science devait libérer l’humanité, s’est substituée une réalité où tout a semblé se confondre : la frontière entre homme et machine, en particulier, n’a pas arrêté de se redéfinir, chaque nouvelle découverte tendant un peu plus à appliquer à l’esprit humain la grille réductionniste qui devait être réservée à l’objet.
Ainsi, selon un mouvement centripète, ce sont d’abord les étoiles qui se sont transformées en machines, puis les éléments naturels, puis les plantes, puis les animaux, puis le corps de l’homme, puis son cerveau, puis – enfin – son âme elle-même. Cette série de concessions s’est alors fort logiquement achevée au moment où nous nous sommes mis à considérer que l’être humain était lui aussi un simple produit de forces aveugles, et qu’en agissant sur elles, il devait être possible de le décomposer, de le réformer et de l’améliorer au même titre que le reste de la nature.
Le transhumanisme n’est que la dernière étape logique de ce processus de réification. Il consiste à pousser jusqu’au bout la logique de contrôle en pliant une nature perçue comme irrationnelle et déficiente (notamment puisqu’elle nous force à mourir) afin « d’augmenter » de toutes les façons possibles notre corps, voire de nous affranchir ainsi de la mort elle-même. Ce raisonnement repose sur plusieurs failles, mais ce n’est pas l’objet de cet ouvrage que de les développer en détail. En revanche, on peut assez bien résumer les choses en remarquant que plus la puissance de l’homme sur la nature a augmenté, et plus son impuissance interne a elle aussi augmenté, et qu’il vaut mieux vivre une existence courte mais riche d’amour, d’amitié et d’apprentissages qu’une existence très longue et vide de sens.
Il est probable qu’en regardant notre époque, nos descendants y verront donc une incroyable aberration, dont la principale fonction aura été de nous faire prendre conscience de ce qui se produit lorsque nous violons les règles de base qui assurent le bon fonctionnement de n’importe quel système complexe.
Il ne s’agit pas de défendre ici un quelconque modèle de décroissance ou de prôner à un retour à l’état sauvage : les théoriciens de la blue economy ont démontré qu’il est possible d’avoir des modèles à croissance continue pour peu que ceux-ci reposent sur une circularité.
Simplement, il s’agit de prendre conscience que le respect de certaines lois de base assure à la fois l’harmonie individuelle et collective.
Parmi ces lois, il y a la nécessité de recycler les déchets à la fois physiques et psychiques produits par un écosystème, sans quoi nous finirons immanquablement empoisonnés par la nourriture que nous produisons et l’air que nous respirons, sans parler de la souffrance et du stress, qui sont des déchets tout aussi toxiques et créateurs d’entropie, et dont la plupart des organisations sont aujourd’hui malades.
Ensuite, il y a la nécessité de préserver les parts communes qui assurent le fonctionnement de notre environnement quotidien.
Pour exister, le marché privé a besoin de se reposer sur une constitution et sur des lois qui l’instituent. Pour que les échanges privés puissent se faire, il faut une monnaie. Pour fonctionner, une société a besoin d’infrastructures publiques : écoles, routes, etc.
L’idéologie libérale a pris une telle importance aujourd’hui que nous avons oublié ces principes de base. Or, vouloir un système totalement privatisé et dérégulé revient à vouloir un monde où les abeilles se préoccupent uniquement de faire du miel et cessent de transporter le pollen qui permet aux fleurs de se reproduire. C’est un comportement proprement suicidaire.
Pour autant, la solution ne viendra pas – ou du moins pas uniquement – des pouvoirs publics. L’essentiel des débats économiques actuels se résument en une opposition entre le libéralisme et l’interventionnisme. Mais l’interventionnisme d’État n’est qu’un palliatif à notre absence de conscience collective, et c’est elle qu’il faut éveiller.
Une organisation n’est harmonieuse que dans la mesure où chaque entité qui la constitue est consciente des liens d’interdépendance qui la connecte aux autres éléments.
Aujourd’hui, lorsque des gens se promènent dans un parc le dimanche, leur attitude démontre qu’ils ne comprennent même plus ce que signifie un espace collectif. Si un déchet traîne par terre, ils ne le ramassent pas, car ils considèrent que c’est au service de la voirie de le faire. Chacun est déresponsabilisé des enjeux collectifs et ne se concentre plus que sur son univers personnel. C’est une cohabitation de solitudes qui ne fait plus société.
Nous avons donc plus que jamais besoin d’espaces pour favoriser le partage, l’appropriation des enjeux communs et le développement d’une conscience plus globale.
Les jardins partagés qui se propagent dans les villes en sont un exemple : il s’agit de lieux qui ne sont ni privés ni publics, mais où les gens se retrouvent pour prendre soin de plantes et de fleurs qu’ils font grandir ensemble.
Le Lab RH est, dans son essence, un jardin partagé. On y vient pour cultiver les liens humains et faire grandir les individus, mais aussi pour réussir ensemble.
En ce sens, il interroge en profondeur la motivation des entrepreneurs, et va le faire toujours plus au fur et à mesure que sa nature d’écosystème va s’affirmer.
Les fondateurs de start-up, en effet, ont souvent des motivations complexes qui mélangent le besoin de reconnaissance, l’appât du gain, mais aussi un désir de changer le monde en bien. Leur qualité fondamentale est d’être des « makers », mais dont l’action peut aboutir à faire du bien comme du mal.
Or, recherche de pouvoir et bien commun ne sont pas incompatibles : le slogan « I want to earn money AND change the world » qui est devenu un leitmotiv des start-upers de la Silicon Valley est une invitation à se placer au-delà de la dichotomie entre un monde exclusivement individualiste, égoïste, propriétaire, dominé par l’argent et un autre exclusivement altruiste, communautaire et dominé par la gratuité et le don.
Cependant, dans la logique de beaucoup d’entrepreneurs, la tension entre ces deux tendances se traduit par le fait de réussir d’abord en dominant le système, pour ensuite seulement se consacrer à changer le monde une fois que l’on a gagné énormément d’argent.
Cela revient à oublier que cela fait déjà un certain temps que plus aucune start-up n’a connu le destin de Microsoft, Google ou Facebook. À présent, le mieux que puisse rêver une start-up est d’être rachetée par l’un des géants qui domine le marché, ce qui ne se produit que dans une minorité de cas. Or, même quand cela se produit, finir seul au sommet de la montagne n’est pas toujours une expérience heureuse.
Le Lab RH représente donc une troisième voie. Plutôt que d’attendre demain pour changer le monde, il propose aux start-up de se constituer en écosystème pour agir ici et maintenant.

De l’écosystème à l’organisation aimante
Il y a encore une décennie seulement, l’humanité semblait avancer dans un couloir sombre, qui la guidait vers un monde aux allures de cauchemar : dominé par de gigantesques corporations rivalisant avec la puissance déclinante des États. Ravagé par l’exploitation effrénée des ressources. Privé de fraternité et de sens.
En un sens, ce scénario continue à se jouer. Mais il est à présent doublé d’un second récit qui s’y superpose, et qui évolue vers une issue toute différente. Cette brèche est née de deux facteurs : d’une part, l’accélération même des flux provoqués par la mondialisation. D’autre part, l’importance prise par le digital. L’instauration d’un marché unique, qui aurait dû voir le triomphe des corporations, a au contraire révélé que le modèle de la grande entreprise pyramidale était inadapté à une réalité économique de plus en plus fluctuante et imprévisible.
En parallèle, l’innovation digitale a provoqué des ruptures de marché majeures, qui n’épargnent quasiment plus aucun secteur. La combinaison de ces facteurs force à présent les organisations à revoir leur nature même. Et, plus que toutes les inventions technologiques, c’est sans doute cela qui est la révolution la plus importante de notre époque.
Pourquoi œuvrons-nous ensemble ? Pourquoi créons-nous des entreprises ? Pourquoi les rejoignons-nous ? Les entreprises doivent se réapproprier un sens. Il deviendra bientôt leur véritable levier de performance. Les organisations classiques ont jusqu’ici joué le rôle de repoussoir salvateur pour les start-up, perçus comme les creusets de l’innovation. On ne compte plus les récits d’innovateurs qui expliquent qu’ils ont monté leur petite entreprise pour fuir l’univers aseptisé du corporate, la raideur de ses codes et sa pensée normalisée.
Les nouvelles générations étouffent dans les carcans de règles et de fausses évidences qu’ils ne supportent plus. S’emparant du digital, ils inventent leurs propres univers, donnant naissance à des écosystèmes qui font à présent trembler les « géants fatigués de chair et d’acier » dont parlait John Perry Barlow dans la déclaration d’indépendance du cyberespace.
Pourtant, ce divorce entre l’ancien monde n’est ni fatal, ni souhaitable. L’univers du digital est loin d’être une panacée universelle, et le Web accouche de ses propres monstres, sous la forme d’un Google transhumaniste qui ouvre à présent toutes les boîtes de Pandore de la génétique, d’un Facebook qui s’empare des informations les plus intimes de ses utilisateurs pour des fins mercantiles ou d’un Uber qui utilise la technologie pour étendre un modèle d’exploitation du travail digne des romans ouvriers des Rougon de Zola.
C’est pourquoi il ne faut pas préjuger de la source d’où proviendront, in fine, les solutions les plus porteuses de valeur économique et sociale. De ce point de vue, nous voyons dans les organisations classiques un terreau riche. Progressivement, les modèles d’intelligence collective s’insinuent, se marient et fusionnent avec les modèles précédents. Bien loin des « entreprises libérées » ou autres ruptures annoncées, qui ne sont à notre sens pas souhaitables en l’état, on observe progressivement une mutation des modèles pour y inclure les leviers dont dépend la compétitivité aujourd’hui : la créativité, la coopération, la communication, l’esprit critique.
Mais avant d’aller de l’avant si joyeusement, de nombreux blocages et résistances sont à lever : renoncement, sentiment d’impuissance, cynisme, scepticisme. Autrement dit, les mêmes maux que ceux qui paralysent la société dans son ensemble. Pour parvenir à aller au bout, les organisations doivent se solidariser avec toutes sortes d’écosystèmes : start-up, associations, écoles, territoires. Et inversement, faisant face aux mêmes enjeux de compétitivité, ces écosystèmes doivent se désolidariser des organisations classiques pour participer à cet accouchement. Parce que c’est une partie de notre avenir collectif qui se joue en ce moment.
Le simple principe de représentativité de la collectivité ne suffit plus, il s’agit dorénavant d’impliquer en direct cette collectivité. L’une des clés de l’évolution de la gouvernance et des opérations est donc de comprendre qu’elles ne peuvent pas rester concentrées. Cela contredit profondément un vieux modèle ancré dans la culture latine où le chef est perçu comme un pater / mater familias irréprochable, omniscient(e) et omnipotent(e). Les leaders de demain nous semblent au contraire être des individus qui ne s’encombrent pas de connaissances livresques et qui ne cherchent pas à contrôler les choses. Dans un contexte où la visibilité est faible, ils portent une vision forte. Ils coachent l’organisation et lui apportent de la hauteur. Leur principale qualité est de croire dans le collectif et de lui faire suffisamment confiance pour le laisser s’organiser. D’un point de vue sociétal, cela signifie aussi la fin de la démocratie représentative telle que nous l’avons connue, et une évolution vers des formes politiques où la co-construction va prédominer sous forme d’un flux permanent mêlant consultation, décision et action. Bref, une société de plus en plus autofabriquée par chacune de ses cellules.
La responsabilité de la décision doit ainsi être confiée au plus petit échelon capable de la prendre. Le digital peut apporter des solutions concrètes pour faciliter la distribution de la gouvernance (cloud working, budgets participatifs, référendums permanents…). Il est à noter que cette tendance à basculer vers le « moi collectif » n’est pas une mode passagère : l’entrée dans l’ère de l’information a produit un changement structurel dans la conscience collective. Ce qui est en train de se produire est de l’ordre d’un changement de civilisation qui touche toute la société, et qui se manifeste avec une intensité plus forte au sein des jeunes générations. La figure 3.9 en résume les principales dimensions.
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En termes d’attractivité des organisations, cela signifie que celles vers lesquelles vont se diriger les jeunes talents seront celles qui se seront le plus rapprochées de l’écosystème. Dans un écosystème, en effet, chaque partie est consciente des liens d’interdépendance qui la lient au tout. Elle est capable de « conscience globale ». Ce mode s’oppose à celui des organisations actuelles, trop hiérarchisées et spécialisées. En clair, les organisations d’avenir, celles qui seront capables d’attirer les jeunes talents et donc d’assurer leur propre avenir, sont par excellence celles qui auront su répondre à la demande de développement personnel et d’accomplissement humain des jeunes générations.
Au bout du compte, s’il y avait une seule leçon à retenir des sciences humaines, c’est que l’homme est un être social. Si profondément social qu’il peut en arriver à tuer son semblable par simple peur de désobéir à l’autorité. Et si profondément social qu’il peut en arriver à donner sa propre vie pour sauver celles des autres quand c’est nécessaire.
Nous sommes des êtres de relations. Et nous l’avons jusqu’ici négligé de façon incroyable.
Prenons un instant la mesure de cette négligence. Des philosophes se sont interrogés pendant des millénaires sur le fait de savoir si l’humanité était bonne ou mauvaise, sans réaliser que notre responsabilité humaine ne consistait pas à trancher sur cette question, mais à créer des environnements nous permettant d’exprimer le meilleur de nous-mêmes.
En l’espace de seulement quelques heures, il est possible d’amener le même groupe d’êtres humains à vivre l’enfer ou le paradis, simplement en changeant le contexte où ils se trouvent et les règles de leur interaction. Cette vérité pouvait, à une époque, sembler très théorique. Mais il y a à présent des exemples qui ne souffrent plus la contestation : des écoles sans professeurs, des entreprises sans management voient le jour à travers la planète. Elles sont analysées, étudiées, et elles seront bientôt répliquées grâce à la facilité mimétique apportée par le digital.
Et ce n’est que le début. Nous entrons dans une époque très particulière, où des bacs à sable vont s’ouvrir un peu partout et où nous allons nous mettre à expérimenter toute une nouvelle gamme de possibilités.
Quel nom porte cette nouvelle science qui va permettre de faire renaître les organisations ? Derrière les vocables savants et tendances qui fleurissent déjà pour la désigner, il ne s’agit de rien d’autre que des ressources humaines. Mais des ressources humaines telles que vous ne les avez jamais connues : jusqu’ici réduites à être une extension opérationnelle de l’entreprise, elles vont désormais en devenir le miroir, l’éclaireur, le transformateur. Elles vont être appelées à poser sur l’organisation un regard nouveau, celui que l’on pose sur une chrysalide qui va se transformer en papillon.
C’est la responsabilité la plus importante qui soit actuellement concevable, parce qu’en dernière instance, cette nouvelle mission des ressources humaines va consister à libérer le collectif.
Bien sûr, ce qui est attendu de toutes ces transformations est qu’elles soient efficaces : qu’elles augmentent l’implication, l’adaptabilité, les performances, la productivité. Mais posons une bonne fois la question : pourquoi œuvrons-nous ensemble ? Pourquoi créons-nous des entreprises ? Pourquoi les rejoignons-nous ? À quoi bon être le plus riche si c’est pour régner sur un champ de ruines et de misère humaine ?
Les entreprises doivent se réapproprier un sens. Il deviendra bientôt leur véritable levier de performance :
Si je communique à mes hommes l’amour de la marche sur la mer,
et que chacun d’eux soit ainsi en pente à cause d’un poids dans le cœur,
alors tu les verras bientôt se diversifier selon leurs mille qualités particulières :
– celui-là tissera les toiles,
– l’autre dans la forêt, par l’éclair de sa hache couchera l’arbre,
– l’autre encore forgera des clous,
– et il en sera quelque part qui observeront les étoiles pour apprendre à gouverner,
et tous cependant ne seront qu’un.
Créer le navire, ce n’est point tisser les toiles, forger les clous, lire les astres, mais bien donner le goût de la mer (qui est un et à la lumière duquel il n’est plus rien qui soit contradictoire mais communauté dans l’amour).
Saint-Exupéry

Ce qui fait la force des start-up, de ce point de vue, ce ne sont pas les tablettes tactiles, les posters Star Wars et les hamacs tendus entre les murs. Certaines start-up se trouvent dans des conditions misérables, mais cela n’entame en rien leur créativité et leur productivité.
Ce qui attire les talents dans les start-up, c’est la recherche d’une expérience de communion.
À travers l’innovation, ce que nous vivons par procuration est la même chose que toutes les communautés qui ont traversé les âges : le partage, le désir de changer le monde, la foi dans le projet commun. Et, par-dessus tout, l’amour.
Ce dernier mot est peu prononcé au sein des organisations. Il est pourtant la clé de voûte de tout l’édifice. Toutes les organisations qui se sont autorisées l’expression de l’amour : premiers chrétiens, Communes au Moyen Âge, Cathares, etc., sont devenues exponentielles, et ce bien avant l’invention du digital. Au-delà des mille illusions qui nous en détournent, c’est ce que nous cherchons tous.
Les fondateurs ne comprennent malheureusement pas toujours la responsabilité qu’ils ont comme porteurs de vision. C’est particulièrement vrai lorsqu’ils instrumentalisent la ferveur du groupe pour servir des fins uniquement mercantiles. Ils oublient que ce qui se joue dans le collectif va au-delà de toutes les cases dans lesquelles nous avons commodément voulu enfermer les choses.
Nous l’avons souligné, nous sommes des êtres de relations. Nous souffrons des limites que nous imposent les autres par leur regard et leur jugement. L’amour consiste à alléger l’autre de ce fardeau pour lui permettre d’être sans restriction. C’est lui donner la possibilité de développer ses talents et d’accomplir ses rêves.
Si nous sommes aimés et respectés ; si nous sommes reconnus et que nous nous sentons utiles, alors nous nous dépassons, nous œuvrons pour le bien commun, et nous allons au bout de nos talents.
C’est le cœur de tout, et c’est la seule chose que devraient véritablement accomplir les ressources humaines : tout le reste en découle naturellement.








 
Notes
1. Monographie du mycologue allemand : Anton de Bary, Die Erscheinung der Symbios (1879).


Chapitre 4
Le point de vue des partenaires
L’innovation RH1
Le Lab RH : un grand pas pour l’innovation RH
Le paysage français a vu naître et croître en quelques mois une multitude de start-up autour des enjeux RH. Cette explosion d’initiatives, facilitée par la révolution numérique, n’a pas de précédent, y compris au niveau du taux d’intégration dans les usages. Avec peu de moyens alloués le mouvement s’est massifié, probablement une particularité qui diffère de la bulle internet. Ce signe des temps a provoqué un électrochoc de la fonction RH dans un contexte de risque de disparition d’entreprises où l’humain est en perte de repères. Le Lab RH est la concrétisation d’une vision portée par Jérémy Lamri et Boris Sirbey en 2015. Soutenue par Pôle Emploi, le ministère de l’Emploi, le Secrétariat au Numérique et le cabinet BPI group dans son rôle de conseil RH, il s’est rapidement développé pour regrouper aujourd’hui plus de 350 start-up soutenues aujourd’hui par un deuxième cercle de partenaires. Le Lab RH donne un sens aux projets de transition amorcés, de les rendre agiles et de tisser les liens entre technologie et problématiques RH dans un esprit de coopétition.
Ce mouvement génère de fait un foisonnement de projets et suscite de nouveaux questionnements pour les dirigeants. Cette explosion d’initiatives associées aux start-up a pour ambition de trouver un nouveau souffle dans le cadre de la réinvention d’une RH productive pour un grand dessein humaniste.

L’innovation enchante les territoires RH
Nous sommes toutes et tous à la recherche d’un imaginaire qui comble les doutes. Depuis des millénaires l’homme a éprouvé le besoin d’apprendre, de comprendre, de symboliser, de créer et d’agir sur son environnement pour préserver son existence et faire face à l’inconnu et aux incertitudes.
Son instinct de survie et de domination lui a permis d’imaginer et de créer des écosystèmes et des terrains de jeu qu’il pensait durables et suffisamment flexibles pour absorber les turbulences technologiques, sociales, politiques, économiques, telluriques et atmosphériques.
L’âge des lumières a doté l’humanité de sciences et d’outils intellectuels lui permettant d’expliquer et de comprendre. Le monde contemporain a apporté un nouvel éclairage scientifique, artistique, architectural autour d’une ambition de rupture parfois provocante, d’ampleur internationale pour changer les codes, nous libérant de toute contrainte, générant une certaine schizophrénie entre, par exemple, l’élan d’une symbiose avec la nature et la volonté de fonder nos industries sur les énergies fossiles.
La stabilisation des modèles établis éprouvés et confortables a généré une recherche d’ultra sécurité et d’assurance de tous les instants : le système est au bout du possible.
L’histoire bienheureuse ou douloureuse alternée sur un espace-temps et/ou géographique nous a démontré que l’homme a simplement oublié d’être en harmonie avec les siens pour créer de la valeur au service du bien commun.
L’accélération des transitions digitales et intelligentes « disruptent » les modèles établis, génèrent un foisonnement d’idées, d’études de confrontations et d’initiatives en recherche de légitimité. Est arrivé maintenant le temps de la création et de la consolidation du meilleur maillage d’initiatives grâce à l’Open Innovation pour consolider un réseau d’entreprises renouvelées capables d’entraînement.
La période que nous vivons constitue une véritable opportunité. C’est un vaste jardin ou tout est possible parce qu’il est rare, unique, au croisement des enjeux humains et technologiques Il mérite d’être observé, questionné, dessiné, cultivé et ensemencé non seulement d’expérimentation mais surtout de production.
Les sciences et les entreprises sont les moteurs d’une nouvelle économie ouverte, inspirante, généreuse, agile basée sur la mise en mouvement et le développement du capital humain.
La fonction RH est en position de catalyseur des transformations. Pour que cette catalyse s’opère une réaction chimique doit être provoquée par une énergie, qui peut être celle de la reconstruction même de sa propre identité, un sursaut d’énergie émanant des Data Center RH, ceci au bénéfice de nouveaux services facilitant l’accès aux savoirs, l’accompagnement à la transformation des métiers et les nouvelles formes de relation au travail.
Le Lab RH de par sa vision initiale et son premier noyau a su contribuer à générer l’électrochoc du changement RH invitant les acteurs économiques mais aussi les partenaires sociaux à l’innovation sur les territoires RH.
Chaque start-up quel que soit son niveau de maturité, est un électron gravitant autour du noyau pour constituer avec ses pairs une structure atomique élémentaire.
Il est de l’art du conseil RH d’animer ces éléments autour du talent management, de l’apprentissage ou la mobilité en les contextualisant aux enjeux des entreprises et des territoires pour créer les meilleures conditions des transitions par le ré-enchantement des Ressources Humaines dans un cadre propice ; celui de l’Open Innovation.

L’Open Innovation RH : un style de management
Les cultures d’entreprises se trouvent confrontées à des environnements mouvants sans précédent remettant en question certains fondements des organisations tels que posés par les « pères » comme Kurt Lewin ou encore Abraham Maslow.
Ce n’est pas l’ADN de l’entreprise qui est à remettre en cause bien au contraire, c’est le mode de management de l’organisation qui semble être la seule variable de régulation efficace des transitions. Cette disruption du management de la relation client, du management des systèmes, des processus, des données, des femmes, des hommes et des équipes ne peut être entraînée que par un élan collectif et solidaire pour réinventer l’entreprise.
L’innovation est un levier essentiel pour susciter le collectif : elle est inspirante, elle puise ses ressources dans la R&D, dans la prospective et donne simplement du sens en questionnant le système pour un objectif de création de nouvelles valeurs au service du bien commun. Seules quelques entreprises peuvent se permettre de relever un tel challenge absorbant des ressources financières et intellectuelles massives.
L’Open Innovation souvent associée aux produits, aux services, aux outils de gestion mais trop rarement au management des Ressources Humaines, est un moyen qui facilite l’accès à l’innovation pour le plus grand nombre. C’est dans cet état d’esprit que nous avons créé le laboratoire d’innovation de BPI group : « Le BubbleLab ». Avec un partenaire de choix comme NetExplo nous avons observé depuis 2009 les tendances du numérique, en avons décodé et traduit les usages possibles d’un point de vue managérial et apprécié les niveaux d’impacts sur l’emploi ce qui nous permet d’inventer avec nos clients des outils et des modèles d’anticipation. Au-delà de l’observation et de sa traduction en effets possibles, il nous a semblé évident de sécuriser nos hypothèses en nous appuyant sur des partenaires de régulation tels que les structures territoriales, gouvernementales et représentatives du corps social.
Convaincu de la nécessité d’accélération nous avons progressivement infusé nos approches de ces électrons que sont les start-up, véritables partenaires d’accélération et de confrontation des idées au regard des besoins des entreprises et des salariés. La genèse du Lab RH s’est opérée dans cette même logique d’ouverture et de partage. Au-delà d’une réelle volonté humaniste qui nous est commune, il nous a semblé important d’être clairvoyants sur les tendances portées par les start-up RH qu’elles soient natives, matures, ou embryonnaires et disruptives.
Nous avons décidé de nous engager dans un véritable contrat moral avec le Lab RH : celui de porter l’Open Innovation au cœur des enjeux RH, de libérer la fonction de ses activités à faible valeur ajoutée, avec pour objectif de penser et d’agir autrement en vue de fournir des services agiles, facilitant la prise de décision et l’allocation de ressources solidaires et responsables pour la renaissance de notre économie. L’Open Innovation RH peut permettre de contribuer à cette mutation. L’animation d’un tel écosystème à ce niveau d’enjeux ne peut se faire qu’au rythme de la régulation du temps et des usages, à la fois étendu et concentré sur l’utile ; pour autant il mérite une attention de tous les moments.
Manager un tel écosystème par nature complexe nécessite :
– une veille permanente et une connaissance des tendances ;

– une approche systémique pour identifier chaque structure élémentaire en challengeant les champs de développement et en mettant en évidence la création de correspondances ;

– une concentration des efforts sur le « mix » de l’innovation RH : enjeux, valeur désirée & éthique, technologie, intégration aux interactions Homme/Machine, usage ;

– en maintenant un esprit de coopétition ;

– en étant en mode « Quick Success » ;

– en animant enfin la communauté concernée de façon alternative, avec des temps de liberté inspirante et en toute indépendance et en mettant en œuvre des temps d’animations collectives de productions exigeants.


Un nouveau métier est né celui d’Ecosystem Builder.

Comment repenser les systèmes RH ?
Le digital s’est invité sur les territoires RH d’abord au niveau de quelques activités cibles comme le recrutement puis la formation, ces deux activités ayant à elles seules contribuées à donner un nouvel élan au management des compétences en permettant un accès aux savoirs libre et universel. S’en est ensuivie une prise de conscience des enjeux de reengineering étendu à l’ensemble des processus de la fonction RH.
Depuis l’explosion du data management, de l’intelligence artificielle et de la robotisation, quels que soient les angles d’analyse des impacts, on observe à la fois un mutisme face à l’évidence et un engouement désorganisé pour fonder des hypothèses.
Pour autant, ne cédons pas à la panique à l’origine de fausses promesses et engageant les dirigeants dans des choix de financements à court terme ; il n’y a pas de solution miracle quand il est indispensable de penser et de modéliser un nouveau système.
La relation Client/Fournisseur, de solutions ou de conseil, vit aussi son évolution, il est temps de la réinventer. Ne doit-on pas faire évoluer les processus de sollicitation et d’achat de prestations ? Les processus standards (type appels d’offres…) imposent un cadre aux dimensions définies alors qu’elles sont de plus en plus incertaines. Le dispositif est aujourd’hui fragilisé du fait de la course aux prix bas à tout prix ! Par ailleurs on observe une évolution du taux de sollicitations infructueuses ainsi qu’un non aboutissement des projets suscité par des éléments budgétaires insuffisamment appréciés, par des contraintes technologiques bloquantes ou des investissements induits non détectés. Le système est difficilement accessible aux start-up, il peut être détourné par l’activité des Corporate Hackers, acteurs hors normes des transformations
C’est pourquoi, avant toute rédaction de cahier des charges, je recommande fortement de placer l’innovation au premier niveau d’un projet en prenant, avec les personnes concernées, l’espace-temps indispensable à la réflexion et à l’accueil de nouvelles idées. Les Innov’days que nous avons créés chez BPI group incarnent cette dimension. Toujours adaptés aux besoins et usages de nos clients ils sont modélisés et construits au cœur des écosystèmes autour de quelques partis pris : ils sont réactifs, flexibles, challengeant et généreux.
Les sciences de la complexité comme la systémique ou le design sont les plus à même de nous aider à imaginer de nouveaux modèles RH Leur usage n’a de sens que si elles dépassent l’application de méthodes pour engendrer de façon systématique le questionnement du problème. Ce questionnement permet d’étendre le champ de l’usage de la solution et de la rendre la plus adaptable possible aux turbulences endogènes ou exogènes pour un investissement optimal.
Nous sommes chez BPI group devenus des animateurs d’écosystèmes innovants faisant usage du digital et du design pour accompagner les transformations et la genèse de nouveaux services.
Les seuls exemples de la refonte de l’entretien de performance et du désir de développer la transversalité et la mobilité des collaborateurs nous démontrent combien les projets sont complexes, sensibles et questionnant vis-à-vis des fondements même des systèmes d’informations en place, des modes de management et de la relation au travail. La prise de décision d’engagement d’une transformation RH est un acte managérial fort qui impacte toute une organisation c‘est aussi un pari sur l’avenir qu’il est préférable de ne pas perdre. Les expérimentations permettent de sécuriser les modèles. Toute expérimentation a un coût nous disposons aujourd’hui des outils de modélisation des prestations RH grâce au data management, à la 3D, à l’art graphique. La visualisation des interactions, des flux d’informations et des interfaces humaines est aujourd’hui possible, les technologies cross plateform permettant d’interconnecter les plateformes les divisent et les interactions humaines ont un bel avenir.
Il appartient à la fonction RH d’engager sa transformation en prenant appui sur les écosystèmes d’innovation intégrant les start-up, des moyens digitaux fournis par les major IT, les Gafa et le conseil RH associé à de nouveaux métiers que sont les HR Designer et les HR expérience User.

Comment préparer l’entreprise aux mutations ?
Nous sommes tous les acteurs des mutations et en toute confidence accordons-nous de constater que c’est bien souvent dans la solitude que l’on pense et que l’on imagine les leviers de la transformation. Le mix entre cette solitude et l’expérimentation par nature collective génère un processus créateur. Ces grands travaux sont bien souvent confiés à des personnes que l’organisation va identifier comme des « transformeurs » ayant notamment comme mission d’essaimer, de détecter et d’embarquer le plus grand nombre de salariés, qu’ils soient aisément alliés ou pas du projet de transformation.
Le temps de l’héroïsme porté par les réseaux de communication internes ou externes cède rapidement la place à un champ de bataille miné de doutes, de contradictions, d’oppositions parfois de constructions éphémères ou balbutiantes. Il arrive aussi le moment de magie, de l’inattendu qui permet de passer un cap et le transformer pour vivre son moment de bonheur.
La mutation des organisations n’est-elle pas le moyen d’impulser ce bonheur au travail que nous recherchons ? N’est-elle pas pour le collectif un centre de ressourcement et de renaissance ?
Écoutons les écosystèmes RH, tendons la main à ceux dont les métiers vont disparaître ou se transformer, à ceux qui contribuent à la genèse de nouveaux métiers comme les start-up, les prospectivistes, les universitaires, les philosophes, les managers opérationnels. Ils disent combien il est important de réapprendre à comprendre et à apprendre, y compris sur soi-même pour marcher à un autre rythme afin de bâtir le nouveau système « entreprise ».
La valeur intrinsèque du travail perçue sous toutes ses formes et le développement personnel sont les fondements de réussite des transitions.
Il appartient aux dirigeants de fixer un cap et d’agir en sponsor. Il appartient au manager d’entraîner les équipages métiers autour des enjeux de mutation dans la mesure où la fonction managériale a bien été revisitée par les enjeux de mutation des métiers et des besoins de ressources nouvelles. Pour le Conseil d’orientation pour l’emploi, un emploi sur deux va évoluer : c’est une réelle opportunité pour entraîner l’intelligence collective au design des métiers et donc aux changements.
Au-delà de cette dimension transversale et démocratique, le développement des conditions d’accès aux savoirs est une responsabilité sociétale très largement facilitée par les nouveaux modes d’apprentissage (deep learning, rapid learning, learning expedition, mentorat online…), le transfert de savoirs est une responsabilité individuelle intergénérationnelle. Le livre blanc que nous avons édité dans le cadre du Printemps des universités d’entreprise U-spring le démontre largement.
La démultiplication des dispositifs (réseaux sociaux, plateformes d’acculturation, communautés, management de l’innovation, fab lab) a du sens dans la mesure où elle est animée en lien avec les usages et en continu. La diffusion progressive des approches et leur dilution imperceptible en favorise les ancrages. Les transformeurs sont des chefs d’orchestres de l’ombre qui doivent allier les facultés de « facilitateur » au sein d’une organisation et de « testeur » des nouvelles formes de travail.
Comme du point de vue biologique il est plus difficile de muter dans un environnement constant pour un organisme bien adapté que pour un organisme mal adapté dans un environnement très variable : la période que nous vivons est plus que propice aux mutations de nos organisations humaines : à nous d’agir !

Conclusion
À travers ce chapitre j’ai voulu démontrer combien le collectif Écosystème RH génère une énergie capable de créer un nouveau mode de management des ressources humaines au moment de la fracture économique, sociale et technologique. Nous œuvrons pour tendre vers de nouveaux équilibres et il nous faudra du temps pour les réaliser. Aujourd’hui nous sommes outillés. Nos organisations ont gagné en agilité et les nouvelles approches sont de plus en plus opérationnelles. Le champ du possible est infini. Chaque rencontre avec une start-up, un partenaire est un étonnement. Chaque projet collaboratif engagé transpire de générosité et d’humanisme. Avec le Lab RH nous avons rapidement trouvé le rythme de notre collaboration ; nous avons su créer un modèle centré sur une sélection de start-up « Premium » qui vivent à notre rythme avec un niveau de porosité régénérant acquis aux autres start-up.
L’innovation RH accélérée par le contexte actuel porte la création de nouvelles propositions de valeurs. Il est de notre responsabilité de fixer les niveaux d’alerte des risques d’usages détournés : transparence juridique et éthique sont les régulateurs du Digital RH.
Prenons la mesure du temps, libérons les initiatives, agissons en alternant les rythmes tout en veillant à la protection et au développement du capital humain augmenté de l’intelligence artificielle selon notre volonté.
Notre devoir est de favoriser l’employabilité, le bien-être de tous et d’inspirer un mode de vie en symbiose avec les composantes et les possibilités offertes par la nature car nos ressources sont épuisables.
Notre mission est d’éveiller les consciences et d’accompagner les évolutions culturelles suscitées tout en étant conscients des contraintes de court terme qui, lorsqu’elles ne sont pas respectées, aboutissent à des catastrophes.


Innovation RH : le digital, sinon rien2
Le digital est partout. Chez soi comme dans la rue, au travail comme en vacances, le digital imprègne nos habitudes et nos usages quotidiens.
L’enjeu n’est plus de savoir s’il faut le déplorer ou s’en réjouir, ou si la balance entre les apports du digital et ses impacts sur les relations humaines est positive. Parce qu’il est la clé de l’innovation des entreprises et de leur pérennité économique, le digital va continuer de transformer notre société et les comportements humains, dans la sphère privée et dans la vie professionnelle. La révolution digitale n’est pas qu’une révolution technologique. Moins qu’une accumulation d’outils numériques, le digital représente un changement culturel profond. Il crée une approche des relations humaines et du travail radicalement différente de celle que nous connaissions au xxe siècle : en un mot, une nouvelle façon de vivre.
Le digital, une lame de fond pour un changement profond
Le digital change fondamentalement et globalement notre manière de nous comporter. Pourquoi globalement ? Parce qu’en impactant à la fois la sphère privée et la sphère professionnelle, le digital a rendu poreuse la frontière entre deux mondes jusqu’alors bien distincts. À l’ère du digital, procéder à un achat sur Internet depuis son bureau ou envoyer un mail ou un SMS professionnel en milieu de soirée ou le week-end semble normal. Nous devenons clients numériques, collaborateurs numériques, citoyens numériques, usagers numériques. Perçue comme contrainte par certains, cette transformation de nos vies et de ce que nous sommes est acceptée, plébiscitée, encouragée par une majorité, et d’abord par les jeunes générations. Le digital a modifié et continue de modifier radicalement :
– notre rapport à l’autre, aux autres. Les échanges s’opèrent par des moyens nouveaux qui modifient la nature même du lien social ;

– notre rapport aux temps, avec une accélération du temps et parfois une dictature de l’instantanéité. Il faut aller vite en permanence ;

– notre rapport à la consommation, avec une modification de nos attentes, de l’offre, de ce que nous achetons et de la façon dont nous l’achetons ;

– notre rapport au travail, à la vision que nous en avons. Ce regard transformé sur le travail est le socle sur lequel les jeunes générations vont construire leur avenir. Le digital bouscule notre manière de collaborer et, plus largement, la façon dont nous vivons l’entreprise ;

– notre rapport à l’espace, et notamment dans le domaine professionnel où les environnements de travail deviennent multiples, distanciés et agiles.


En résumé, le digital nous impacte et impacte la société, mais aussi l’entreprise et les salariés qui la composent. Dans le monde du travail, il accélère les occasions de contacts au sein et en dehors des entreprises. Il bouscule les codes et rend caduques les hiérarchies verticales, remet à plat les modes de fonctionnement usuels hérités du xxe siècle. Il impacte à la fois les produits et services, la manière de les délivrer et, plus largement, le modèle relationnel des entreprises avec leurs clients.
Le digital impose :
– d’inventer de nouveaux services digitaux ;

– de développer l’intimité client et exploiter la richesse des données ;

– de permettre une meilleure interaction notamment avec le mobile ;

– de personnaliser les offres en fonction de chaque profil client.


Le digital impacte en outre l’image de l’entreprise, sa marque, ou plutôt ses marques : marque(s) commerciale(s), marque corporate (ou institutionnelle), marque employeur.

Du nouveau commerce au nouveau client
Le digital oblige l’entreprise à créer une véritable expérience client, avec plus de proximité, plus de valeur ajoutée, plus d’agilité. Le numérique n’a pas changé que la relation client, il a créé un nouveau client, doté d’un rôle et de pouvoirs qu’il n’avait pas il y a 10 ans :
– L’innovation technologique a changé le processus d’achat : l’usage du e-commerce et du m-commerce prend une place de plus en plus prépondérante dans l’économie nationale.

– Le client a de nouvelles attentes dans sa relation avec la marque : la tendance est à la recherche d’une plus grande personnalisation et d’une plus grande instantanéité dans les échanges. Les entreprises s’efforcent de satisfaire ces attentes à grand renfort de click to call, de Data Management Platform ou de ciblage marketing plus fin.

– Les objets connectés vont changer la façon de consommer : la transformation digitale étant perpétuelle, l’entreprise doit concevoir ses produits en fonction des futures attentes des clients, et apprendre à anticiper celles-ci. L’une d’elles est de disposer d’une offre personnalisée, où l’on ne paye que ce que l’on consomme : les objets connectés vont devoir y répondre et, plus largement, évoluer constamment pour satisfaire les nouvelles attentes qu’ils vont eux-mêmes générer.

– Les réseaux sociaux ont donné la parole aux clients : fréquentés aujourd’hui par environ 3 Français sur 4, les réseaux sociaux font des clients les ambassadeurs de leurs marques… ou leurs plus redoutables détracteurs. Les influenceurs et autres « youtubeurs » qui recommandent des produits ou services assurent plus efficacement et plus sûrement la promotion de ces derniers que la publicité traditionnelle.



L’expérience client, locomotive de la transformation digitale globale de l’entreprise
Les entreprises ont pris conscience que leur succès ne dépend plus uniquement de la qualité des produits ou services qu’elles proposent : c’est désormais l’expérience client qui entoure l’échange qui fait toute la différence. Améliorer perpétuellement cette expérience suppose de faire entrer l’innovation dans l’ADN des entreprises. Si celles qui n’ont pas pris le virage de l’innovation digitale sont appelées à disparaître – Kodak, Fram ou Virgin Megastore peuvent en témoigner – les organisations qui ont anticipé ce virage jouissent, en revanche, de belles perspectives.
Née par et autour de l’expérience client, l’innovation digitale en entreprise ne peut se limiter à celle-ci. Une symétrie des attentions s’impose entre le client et le collaborateur d’entreprise, le second participant à satisfaire les nouvelles attentes numériques du premier. La digitalisation de l’entreprise ne peut être cohérente et efficace qu’en s’appliquant à l’ensemble de celle-ci : sa stratégie, ses échanges, son fonctionnement, ses process, ses clients, ses collaborateurs.
Selon le cabinet de conseil Roland Berger, les entreprises les plus matures dans la transformation numérique ont une croissance 6 fois plus élevée que les moins avancées. Selon le MIT, les entreprises les plus avancées en matière de digitalisation sont plus performantes de 26 % que la moyenne de leur secteur. Le digital offre donc un ROI potentiellement très important, mais il faut aussi considérer son RONI, ou « return on non invest ». Ne pas opérer sa transformation digitale, c’est prendre un risque majeur, ce que confirme le simple bon sens : comment rester immobile pourrait-il être une stratégie crédible à l’heure de l’hyperagilité ?

La digital et les collaborateurs : l’irrépressible essor de l’expérience salarié
Depuis une dizaine d’années, les DRH revendiquent le caractère stratégique de leur rôle et se définissent volontiers comme des business partners de l’entreprise. Une évolution commandée par le digital, qui les a peu à peu délestés de tâches administratives chronophages comme la paie et leur a permis de se recentrer sur des activités à forte valeur ajoutée. Sauf à considérer le statut de business partner comme une posture, il est donc essentiel pour tout DRH de s’engager résolument dans la voie de la digitalisation et de l’innovation, la seconde ne pouvant plus, rappelons-le, prendre corps sans la première.
Le capital du DRH, ce sont les hommes et femmes qui constituent les forces vives de l’entreprise. Quel regard les salariés portent-ils sur le digital ? L’appréhendent-ils tous de manière positive ? Pour le savoir, observons quelques chiffres issus de diverses études récentes : quelles que soient les études, les catégories socioprofessionnelles, les zones géographiques ou la taille de leur entreprise, les collaborateurs sont en très grande majorité positifs sur l’usage du digital dans leur univers professionnel. Ils sont ainsi :
– 73 % à être familiers avec l’usage du digital dans leur univers personnel3 ;

– 80 % à considérer que le numérique a un impact positif sur leur motivation ;

– 85 % à estimer que l’usage du numérique a un impact positif sur leur QVT4.


Si les salariés considèrent le numérique comme un facteur professionnel positif, ils semblent en revanche juger leur entreprise peu à la page sur ce sujet. Pour 64 % d’entre eux, celle-ci est soit au même niveau, soit en retard vis-à-vis de la concurrence dans sa digitalisation.
Diverses enquêtes mettent par ailleurs en lumière la perception généralisée d’un décalage important entre les usages personnels et les pratiques professionnelles. Ce phénomène est inédit puisque, pour la première fois, l’entreprise paraît moins équipée que ses collaborateurs. Les organisations qui s’interrogeraient encore sur la nécessité d’une expérience salariée digitalisée, à l’instar de l’expérience client, sont désormais fixées. Dirigeants, tenez-vous le pour dit : vos salariés veulent et attendent plus de digital, à travers une expérience professionnelle aussi pensée et performante que celle offerte à vos clients. DHR, c’est à vous de relever le challenge de la leur offrir !

Le DRH, moteur naturel de la transformation digitale
Si l’on s’efforce de résumer de façon pratique les impacts du digital sur l’entreprise (cf. figure 4.1), on peut retenir :
– l’activité de l’entreprise, de ses métiers et de ses compétences. Il lui faut améliorer perpétuellement l’expérience client, en développant la proximité et la personnalisation des offres ;

– l’interpénétration des sphères professionnelle et personnelle ;

– la circulation de l’information et la communication managériale : on passe de plus en plus d’un organigramme à un sociogramme avec une pyramide hiérarchique qui s’écrase ;

– l’organisation du travail, de plus en plus en mode projet ;

– la gestion des situations de mobilité et du télétravail ;

– la marque employeur et l’image de l’entreprise.
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On constate que ces six éléments concernent tous, de près ou de très près, la filière RH. Qu’il s’agisse de l’interpénétration des sphères professionnelle et personnelle ou de l’organisation du travail, on imagine mal la DAF ou la DSI prendre en charge ces problématiques. C’est donc à la filière RH que revient logiquement d’être le leader, le pilote des changements amenés par le digital, et de mettre en action l’entreprise sur ces six sujets.
Certains pourraient arguer que seule la DSI dispose des connaissances techniques et de la visibilité nécessaires pour prendre le leadership de la transformation digitale. Ce serait omettre que la technologie, si elle est importante, n’est pas l’essentiel de la révolution digitale. Celle-ci adresse en effet les usages, les comportements, finalement la dimension humaine de nos organisations.
Si l’impulsion du mouvement digital est technologique, les transformations touchent à nos modèles relationnels, organisationnels, managériaux, à nos manières d’échanger, de collaborer, de coopérer. Voilà pourquoi le numérique n’est pas que l’affaire des geeks, des managers ou des dirigeants, mais de tous les acteurs de l’entreprise : juniors et seniors, cadres et non-cadres, salariés et fonctions supports… Parce que la transformation digitale est une transformation culturelle et de pratique, c’est bien aux professionnels des RH qu’il appartient de la porter et de l’accompagner. La question qui se pose à présent est de savoir comment.

Changer de posture et oser l’expérimentation
Ainsi que nous l’avons déjà évoqué, le DRH d’aujourd’hui souhaite de plus en plus s’affirmer en tant que business-partner. En cela, il est déjà un peu sorti de l’image de « gardien du temple » des règles, administratif et un brin laborieux, qui lui a si longtemps collé à la peau. Il lui faut poursuivre sa mue, et d’abord en faisant preuve de proactivité et d’agilité. De contrôleur et régulateur a posteriori des processus administratifs, il doit devenir ce bateau-pilote qui ouvre la voie, moteur a priori des innovations qui vont porter une communauté de talents tournée vers l’avenir.
Pendant plus de quarante ans, on a demandé à la fonction RH de maîtriser le risque social. Ce qu’impose le digital, c’est d’aller au-delà de ce contrôle du risque, de développer une sorte d’appétence pour ce dernier afin d’en tirer parti.
Les professionnels RH de l’entreprise ne doivent pas s’attendre à ce que le Code du travail évolue pour leur dicter la marche à suivre. Si le droit à la déconnexion existe, il ne faut pas perdre de vue le devoir de connexion de la filière RH avec les salariés et la culture digitale. L’expérimentation n’apparaît pas forcément comme une voie rassurante, mais elle est la seule. Les DRH doivent apprendre à tester, lancer des initiatives, se tromper et recommencer. Le monde digitalisé évoluant rapidement, il convient aussi de faire preuve de rapidité en expérimentant. À titre d’exemple, le développement sur plusieurs mois d’une application RH mobile prometteuse peut s’avérer n’être qu’une perte de temps si le débarquement des chatbots RH rend celle-ci obsolète dès sa sortie. D’où l’intérêt de faire du test & learn modeste et progressif, pour être à la fois rapide et agile.

Sortir du cadre, ou apprendre à être rebelle
Il ne s’agit pas d’oublier les fondamentaux RH, mais d’investir, d’investiguer de nouveaux champs de compétences. L’initiative doit venir de la DRH, et non des collaborateurs. Ceci suppose de savoir « sortir du cadre ».
Pour ce faire, pourquoi ne pas commencer par sortir du cadre matériel des espaces de travail classiques ? Les GAFAM (Google, Apple, Facebook, Amazon et Microsoft) et autres NATU (Netflix, airBnB, Tesla, Uber) ont bien compris l’influence des espaces de travail sur la disposition d’esprit des collaborateurs. Dotées de locaux souvent magnifiques, ces entreprises savent que l’innovation et la digitalisation – redisons-le, indissociables – impliquent une expérience physique et humaine de qualité. Celle-ci ne peut s’incarner que dans des espaces de travail adaptés, qui favorisent de réels échanges. La performance collective ne peut se développer que dans un univers structuré pour la coconstruction et l’innovation. Pourquoi ne pas ouvrir ses bureaux aux codes de la digitalisation ? Aux DRH de défendre et de porter la mise en place d’un univers de travail 2.0, mais également « 6C » : collectif, collaboratif, coopératif, coloré, convivial et créatif.
Sortir du cadre, c’est aussi savoir casser le cadre des idées toutes faites pour explorer de nouvelles voies. Abandonner pour un temps les process, faire du « off bienveillant », prêter l’oreille aux idées des collaborateurs (bottom up), devenir des intrapreneurs, voire des rebelles, représente forcément un bouleversement des habitudes. Cette démarche conduit aussi à repositionner le champ de compétences du service RH. Le moment est venu de faire de la GPEC au profit de la filière RH, sauf que la prévision s’effectue ici à très court terme.
À ce stade, certains acteurs de la filière RH peuvent se demander si se lancer dans la transformation digitale ne représente pas un investissement trop lourd, un changement de posture trop difficile, un élargissement des compétences trop vaste. Et se poseront légitimement cette question : le jeu en vaut-il la chandelle ?

3 bonnes raisons pour la DRH de se lancer dans la transformation digitale
La première est évidente : la DRH et son DRH estampillé « business partner » peuvent et doivent faire de la transition digitale un succès pour l’entreprise, ce qui contribuera à mettre l’entreprise en succès. Il ne peut y avoir d’expérience digitale fructueuse sans expérience humaine de qualité. La clé du succès du digital étant dans l’harmonie des nouvelles relations et interactions induites par les outils digitaux, c’est bien à la filière RH de porter ce lien. En se transformant, en agissant, celle-ci prendra en compte au plus près l’intérêt des collaborateurs. D’une certaine manière, le digital est un retour aux sources de la mission RH : le salarié. Passer en mode digital, c’est faire de la RH ascendante plutôt que descendante, avec modestie et pragmatisme, en s’appuyant sur ce qui fait sens pour la fonction. En développant une expérience salariée, avec une symétrie des attentions entre celle-ci et l’expérience client, la DRH peut faire progresser l’entreprise vers davantage de bien-être au travail. Il s’agit là d’un cercle vertueux, car si le salarié est gagnant avec le digital en terme de QVT, la DRH l’est aussi en termes de reconnaissance.
La deuxième raison de franchir le pas concerne la filière RH. Piloter la digitalisation des entreprises et du groupe et, au-delà, incarner cette transformation, c’est asseoir la légitimité de la fonction RH. Celle-ci a, ces dernières années, étendu son champ d’intervention à des missions à plus forte valeur ajoutée, moins administratives et non automatisables. Elle doit à présent réinvestir le thème de l’organisation de l’entreprise. Accompagner les managers et les salariés est indispensable, mais ne suffit plus. Insuffler le changement, le faire vivre au quotidien, lui donner un visage humain : autant de défis dont la fonction RH ressortira grandie, pour peu qu’elle les relève !
La troisième raison, et non la moindre, tient dans la chance que représente toujours un grand challenge pour s’épanouir individuellement et collectivement. Le contexte de transition entre deux mondes que nous vivons est une opportunité historique, pour les équipes d’une DRH, de vivre une aventure collective passionnante. Une aventure dans laquelle chaque membre de l’équipe RH a tout à gagner. Parmi les 10 valeurs qui guident l’entreprise BlablaCar, il existe un mantra dont les professionnels RH pourraient faire leur devise : « Fail. Learn. Succeed », soit « Tombe. Apprends. Réussis. » C’est également ce que dit James Dyson : « Appréciez d’échouer […], car on n’apprend rien de ses succès ». Faire une erreur est rarement agréable, mais presque toujours bénéfique puisque cela permet de progresser.
Et si le succès d’une transformation digitale tenait en trois lettres ? Nous retiendrons celles composant l’acronyme « D.R.H. ». Le H pour l’humain, bien entendu, qui doit rester la finalité de la fonction RH ; le R pour la relation, autrement dit le lien social ; le D, enfin, pour la direction, celle qui donne son sens à l’action. Ce D, c’est aussi celui de la dynamique, mais celle-ci ne se décrète pas. À chaque DRH, au sein de son organisation, de l’initier, de la faire grandir, de la mettre en œuvre, de la partager, d’en être l’infatigable moteur. Innovation digitale et innovation RH participent in fine du même combat : replacer l’humain au centre de l’avenir.








 
Notes
1. Par Thierry Majorel (Responsable Innovation & Digital Experience, BPI).
2. Par Thomas Chardin (fondateur et directeur conseil de Parlons RH) et Jean de Loÿs (responsable éditorial – concepteur-rédacteur de Parlons RH).
3. Baromètre Edenred Ipsos sur le bien-être et la motivation des salariés européens réalisé auprès de 13 600 salariés européens.
4. Sondage TND Sofres pour l’Anact réalisé entre le 15 avril et le 1er mai 2016 auprès de 1003 salariés.
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  Chapitre 5

  Attirer, acquérir et intégrer : le recrutement
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    Ce chapitre est une synthèse de la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnée sur le marché de l’acquisition. Nous préférons utiliser le terme « acquisition » par rapport au classique « recrutement » pour caractériser le changement de paradigme de cette politique RH :

    
      
        – d’un environnement relativement stable et prévisible à un environnement turbulent et incertain (disparition de certains métiers, % importants des métiers de demain qui n’existent pas encore, accélération des innovations technologiques,…) ;

      

      
        – du recrutement pour un poste donné (primauté donnée aux compétences techniques immédiates nécessaires dans l’emploi) à un processus continu (primauté donnée au potentiel de l’individu, à ses talents, ses softs skills et ses mads skills) ;

      

      
        – de l’importance du diplôme, du CV et du portefeuille de compétences à la priorité donnée à l’adéquation culturelle avec l’entreprise, l’agilité, la valeur du réseau professionnel et la capacité à se former tout au long de la vie ;

      

      
        – de la marque employeur à l’expérience salarié.

      

    

    
      Les principaux enjeux du marché

      Les start-up du Lab RH identifient trois enjeux majeurs du marché de l’acquisition.

      
        Se renouveler pour continuer à se développer

        Attirer les talents et recruter sont des conditions sine qua non à la bonne santé d’une organisation. Sans renouvellement des talents ni d’innovation dans la manière de les recruter, il n’est plus possible d’aborder sereinement les enjeux liés au digital et aux défis de notre environnement. Au-delà d’un certain seuil de non-renouvellement des talents, c’est l’avenir même de l’entreprise qui est en danger.

        Pour répondre à cet enjeu, une compétition féroce s’engage aujourd’hui entre les organisations pour être visible, audible et attractive auprès des talents qui sont, dans le même temps, de plus en plus sollicités et de moins en moins engagés. La différenciation est le second enjeu clé de ce marché : comment faire pour se démarquer ? Comment peut-on réussir à donner envie à un candidat de postuler ?

      

      
      
        Agir dans un contexte en changement permanent

        Pour assurer efficacement son rôle d’interface entre l’entreprise et le monde extérieur, les équipes recrutement doivent en permanence s’adapter. Elles doivent s’adapter sous l’effet des mutations de l’entreprise d’abord. Elles doivent s’adapter aussi face aux nouvelles règles du monde extérieur et en particulier aux candidats qu’elles cherchent à recruter. Et, sous l’effet des demandes de la direction qui demande à baisser les coûts, elles doivent réinventer leurs façons de fonctionner.

        En interne, d’abord, les attentes changent. Avec l’évolution des métiers qui s’accélère, les profils à recruter évoluent. Les besoins se tournent vers des profils adaptables capables de ré-apprendre un métier. On peut citer ici l’exemple des secrétaires, qui sont passés des outils papiers et téléphone à l’ordinateur en quelques années. On peut aussi penser aux commerciaux, pour qui le savoir-faire « data » devient de plus en plus important pour anticiper les besoins des clients avant de les rencontrer.

        Dans la forme même du travail, le mode projet gagne en importance et les limites traditionnelles de la fiche de poste se révèlent de plus en plus figées et contraignantes pour répondre à ce besoin d’adaptation permanente.

        D’autres changements sont en cours sur le marché du recrutement. En France par exemple, la tendance est à l’augmentation de la flexibilité des contrats de travail. Le statut d’auto-entrepreneur connaît un succès sans précédent, ouvrant la voie à une forme de travail répartie entre différents employeurs, avec des horaires et dans des conditions flexibles. Pour les équipes recrutement, ce sont des nouveaux leviers pour acquérir des talents, mais ce sont aussi de nouveaux concurrents. Il faut savoir attirer les bonnes personnes dans un paysage réglementaire fluctuant.

      

      
        Une fracture générationnelle et philosophique

        Mais en externe, aussi, les choses changent. Les générations évoluent, et leurs aspirations aussi. L’arrivée de la génération Y, par exemple, a fait couler beaucoup d’encre. Ces personnes nées entre 1980 et 1995 ont dû s’adapter aux entreprises, et les entreprises à elles. La génération Y travaille souvent en open space et se réfugie dans la musique pour s’isoler. C’est parfois un défi pour leurs managers qui peuvent se sentir agressés par cette forme de distance qui leur est imposée.

        Un nombre croissant de jeunes ne cherche même plus à passer par la case de l’insertion initiale, préférant lancer leur propre start-up ou passer par des formes alternatives de travail. Le besoin d’expérimenter, de découvrir le monde avant de se retrouver enfermé dans un parcours fermé prend toujours plus d’ampleur, forçant l’entreprise à revoir sa proposition de valeur à un niveau qui n’est plus seulement économique. La raison d’être, le sens donné au travail redeviennent des facteurs-clé d’attractivité.

        Il ne s’agit d’ailleurs plus, ici, de se concentrer sur la simple acquisition. Le coût du turnover est tel qu’il devient essentiel d’intégrer efficacement (onboarding) puis de fidéliser les collaborateurs. Et même si le besoin de diversifier les expériences des jeunes générations rend illusoire l’ambition de les faire rester indéfiniment dans l’entreprise, le fait de leur donner un espace où ils vont apprendre et se développer va impacter le fait qu’ils recommandent l’entreprise à leur réseau. Dans un contexte où 70 % des recrutements passent par le bouche à oreille, il s’agit d’un facteur-clé de réussite pour les programmes d’acquisition.

      

      
        Passer du modèle du stock à celui du flux

        À l’interface, enfin, se trouvent les équipes de recrutement, munies de leurs pratiques et outils. Les équipes RH, comme toutes les autres, font l’objet de restructurations et de plans de réduction des coûts. La direction demande des comptes, souhaite l’efficacité économique. L’enjeu est donc de trouver des moyens de faire aussi bien voire mieux qu’avant, avec moins de moyens. C’est pour cela que les équipes RH s’outillent. Pour faire face aux volumes, il faut automatiser. Et en même temps, cela ne doit pas se faire au détriment de la qualité des recrutements.

        Malgré plus de 3,5 millions de chômeurs actuellement en France, les entreprises mènent une véritable « guerre des talents ». Au-delà du processus de recrutement classique via des offres d’emploi et la chasse aux candidats, elles agissent sur le front de la marque employeur.

        Clairement, l’enjeu est non pas d’avoir beaucoup de candidatures, mais d’avoir des candidatures qualifiées et d’attirer des profils répondant à leurs besoins. Les compétences évoluent vite. À ce jour, près de 60 % des compétences de demain n’existeraient pas encore. Une compétence peut devenir un métier hyperspécialisé à part entière et être très recherché par les recruteurs demain. Les entreprises veulent donc capter des talents dont ils ont besoin.

        Malgré une multitude d’outils éclatés et de joboards spécialisés, les entreprises ne savent pas où trouver les candidats qui les intéressent, en particulier sur des profils pénuriques comme ceux du digital.

        Par ailleurs, dans la quête d’une marque employeur différenciante sur le marché, elles peuvent passer à côté de l’essentiel : le process pour postuler sur un site carrière. En effet, plus de 68 % des candidats n’iraient pas jusqu’au bout d’une candidature à cause de la complexité et de la lourdeur des formulaires.

        Du côté du candidat justement, dans un monde en hyper-mouvement, il peut avoir du mal à se situer sur les opportunités de postes au sein d’une entreprise. La notion de métier devient elle-même obsolète. On peut aujourd’hui avoir plusieurs intitulés pour un même poste. Les référentiels métiers figés actuels ne suivent pas les évolutions rapides.

        Nous nous retrouvons donc avec d’un côté, un candidat qui ne sait pas quels postes cibler. De l’autre, un recruteur qui ne parvient pas à trouver les profils répondant à ses besoins.

        Pour les équipes recrutement, s’adapter aux besoins de l’entreprise est donc un facteur de changement permanent. Il ne s’agit plus de constituer une liste fermée d’offres d’emploi et d’y faire correspondre une liste de CV, mais de faire coïncider un flux de besoins et un flux de compétences (aussi bien soft skills que hard skills).

      

    

    
    
      Évolution du marché depuis 5 ans

      En cinq ans, le marché a fortement évolué. Nous identifions trois changements marquants.

      
        Une évolution du métier

        L’émergence de nouveaux métiers du recrutement (ex. le « Talent Acquisition Specialist ») montre que les organisations se sont adaptées pour répondre à ces enjeux. D’ailleurs il est intéressant de noter que les start-up ont été moteur de ces évolutions. Elles qui n’avaient pas les mêmes moyens de « corporate branding » que les Grands groupes ont développé des méthodes alternatives (ex. chasse sur Facebook) pour trouver leurs futurs talents. Aujourd’hui, le marketing RH sur les réseaux sociaux est devenu « mainstream ». C’est le socle qui permet de communiquer plus facilement et simplement auprès des candidats.

      

      
        L’importance prise par Internet

        Les 5 dernières années ont vu émerger une multitude de nouvelles approches. Le recrutement, comme tous les autres secteurs de l’économie, est en passe d’être réinventé avec l’aide du digital. Il n’est donc pas surprenant que la plupart des start-up s’appuient sur la technologie numérique pour proposer de nouvelles solutions. Les réseaux sociaux, LinkedIn en tête, ont également déboulé avec vigueur sur le marché, créant de nouvelles opportunités pour le sourcing des candidatures. Ailleurs, plusieurs start-up ont puisé dans les techniques de web-marketing et de marketing-automation pour proposer des nouvelles façons de cibler et de promouvoir son offre d’emploi. Par exemple, il est désormais possible de publier son offre d’emploi sur de multiples canaux (site carrières, réseaux sociaux, JobBoards etc.) avec un ciblage précis (âge, géolocalisation, expérience, intérêts etc.). Le mobile est lui aussi une tendance forte avec un usage très important chez les jeunes, cibles de nombreux recrutements. Pour s’adapter à leurs usages, les entreprises créent des expériences de recrutement qui démarrent sur mobile.

      

      
        La data intelligence

        Il faut enfin citer l’importance prise par le matching et les algorithmes. Le recrutement n’a pas cessé de s’inspirer d’autres secteurs pour innover. À chaque vague technologique, sa déclinaison dans le recrutement. On peut citer l’exemple des sites de rencontres qui ont inspiré des JobBoards : on pense au Tinder du recrutement, au Meetic de l’emploi, etc. Ces approches nous promettent de faire ce que l’homme fait, mais beaucoup plus rapidement et efficacement, tout en soulevant la question de la déshumanisation : jusqu’où peut-on faire confiance à un algorithme pour décider de l’avenir d’une organisation ?

      

    

    
    
      Évolution du marché dans les cinq prochaines années

      Les 5 prochaines années seront humaines, paradoxalement. Parmi toutes les initiatives de digitalisation, beaucoup ne survivront pas. Et la vague digitale, après avoir tout bousculé, perdra du terrain au profit de l’humain. Ce n’est pas tant dans les pratiques que la vague digitale reculera, mais dans les esprits. Dans le fond, c’est une tendance trop forte et trop pertinente pour que nous revenions en arrière. Nous allons continuer à développer des solutions digitales pour le recrutement. En revanche, dans les 5 prochaines années nous allons progresser dans notre compréhension des limites et contraintes du digital.

      Trois évolutions nous semblent devoir marquer le marché dans un futur proche.

      
        Le contact affinitaire

        Si je veux travailler avec une personne pendant plusieurs mois, je veux la découvrir avant de signer un contrat qui m’engage avec elle. Je ne vais donc pas complètement confier le recrutement à un algorithme. De ce point de vue, le digital va continuer de progresser, mais en changeant le champ de contrainte. Son enjeu va être d’aider à détecter une galaxie de signaux liés au potentiel, à la motivation, au désir de mobilité, etc. Le recrutement aurait tout à gagner à s’inspirer de ces sites d’e-commerce pour développer l’inbound marketing et améliorer l’expérience candidat, qui est la clé du succès pour attirer des talents.

      

      
        Le marketing environnemental

        Aujourd’hui, faire une candidature spontanée est un peu comme envoyer une bouteille à la mer. Pour le candidat, cela génère de la frustration. Pour le recruteur, c’est une perte de temps conséquente pour des profils qui ne répondent pas aux besoins et qui pourront très difficilement être exploitables par la suite. Par ailleurs, la traditionnelle fiche de poste ne dit pratiquement rien au candidat de ce qu’il a besoin de savoir sur le projet, l’équipe qui le porte, la raison d’être, etc. On pourrait donc imaginer que le site carrière de demain, grâce aux data et à l’intelligence artificielle, détecte les éléments-clé du profil d’un candidat, et lui procure un ensemble d’informations (projets de l’entreprise, articles) choisis en fonction de ses compétences et intérêts.

      

      
        Le recrutement par simulation

        Si le talent est intéressé, il rentrerait alors dans un processus qui le plongera dans un environnement simulant des scénarios. Il serait alors invité à interagir pour développer des projets, relever des challenges individuels et collectifs, etc. Ses qualités et ses compétences seraient évaluées de façon infiniment plus pragmatique que par les mécanismes actuels reposant sur le CV. Dans ce complexe, le recours à la réalité virtuelle et à la réalité augmentée feront très prochainement partie de nombreux processus de recrutement.

        À tout point de vue, la personnalisation et la mise en relation affinitaire seront la clé du recrutement de demain, ce qui signifie que la fonction RH va évoluer en direction de la communication et du marketing. Finalement, le recruteur de demain sera forcément un marketeur qui saura tirer parti du digital pour que l’entreprise se rapproche du talent au bon endroit et au bon moment.

      

    

    
    
      Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir ?

      On identifie cinq freins qui peuvent empêcher le marché de l’acquisition de se réinventer.

      
        Le SIRH comme frein

        Pour évoluer, le secteur du recrutement doit s’inspirer des secteurs les plus performants de l’économie. Le monopole et le protectionnisme de quelques grands acteurs du logiciel RH freinent énormément le développement du secteur. Il n’y a pas un grand client qui n’ait pas déjà un ATS ou un SIRH, et qui ne souhaite pas que les nouveaux outils s’y intègrent, et c’est naturel. Mais pour les nouveaux outils, cela veut dire réussir à communiquer avec un géant qui n’a pas forcément envie de vous entendre.

      

      
      
        Le manque de collaboration entre les innovateurs

        Trouver sa place dans cet écosystème est une vraie barrière, peut-être même la seule. Alors l’écosystème doit faire tomber cette barrière, et aller vers l’open-source, vers le partage de modèles de données qui permet de faire communiquer les applications entre elles. La réussite et le développement du secteur dépendent d’initiatives où des acteurs apparemment concurrents s’entraident pour promouvoir un bien commun. Le Lab RH est un bel exemple de collaboration entre start-up concurrentes ayant souhaité s’allier pour réussir ensemble.

      

      
        L’évolution du métier du recruteur

        De la même façon que de nombreux collaborateurs ont dû s’adapter au changement de leur profession, le recruteur aussi doit s’adapter. Le digital requiert des nouvelles aptitudes, plus tournées vers les données. Le recruteur n’a pas besoin d’être spécialiste en analyse de données, il peut travailler avec un prestataire pour cela. Mais pour bien déléguer, il faut comprendre ce qui se passe. Les recruteurs doivent donc monter en compétence sur un sujet qui n’est pas forcément leur affinité première. Les start-up peuvent les aider dans cette démarche, en incluant dans leurs offres un accompagnement.

      

      
        Réinventer les sites carrière

        Pour faire avancer le recrutement, les sites carrière doivent aller au-delà d’un simple matching profil – métier à un instant T. Les outils doivent être flexibles et dépasser les barrières du langage recruteur / candidat pour mesurer la force d’un talent potentiel. Mais attention, cela ne veut pas dire que cette évolution soit complexe et implique un projet long et coûteux. Au contraire, que les DSI se rassurent ! Les solutions en mode SaaS permettent d’innover en simplicité, sans remettre en question tout l’existant. Un peu à l’image de l’Emploi Store, la mise à disposition de services innovants développés par les start-up de son écosystème permet d’éviter de changer en profondeur tout un système. Une application au monde des entreprises serait en ce sens la bienvenue. Au-delà du remplacement des systèmes existants, l’idée est de les améliorer. Les start-up sont bien placées pour proposer des solutions innovantes faciles à mettre en place et incarnant la culture du « test and learn ». Pour reprendre une phrase bien connue : « le changement c’est maintenant » et c’est surtout à portée de main.

      

      
        Le manque d’un accompagnement adapté

        La transformation digitale est une phase cruciale dans le développement d’une entreprise. Elle est responsable, dans 64 % des cas, de l’augmentation de la production et de l’implication des collaborateurs. Néanmoins, des freins s’opposent à cette transformation. La résistance au changement freine plus d’un tiers des entreprises, alors que certaines ralentissent en raison de sécurité de données ou parce qu’elles pensent disposer des bonnes ressources internes.

        Les start-up du labRH ont les armes pour aider les entreprises à lever ces cinq freins.

      

    

    

  
    LES START-UP

    du Lab RH

    
      En complément de ce chapitre voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine de l’acquisition.
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    Adoc TM
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        Vision

        L’innovation (produits, business models, organisation) est au cœur de la performance des entreprises dans nos économies fondées sur la connaissance. Nous « ré-inventons » les métiers de l’accompagnement RH dans ce but à travers différentes approches novatrices en nous appuyant sur une équipe hybride, à l’esprit entrepreneurial, constituée de docteurs et professionnels RH/psychologues.

      

      
      
        Offre

        Spécialisé dans le conseil en recrutement de docteurs/PhDs, Adoc Talent Management accompagne des sociétés innovantes en s’appuyant sur des méthodologies de sourcing et d’évaluation innovantes développées en interne. Nous vous accompagnons aussi dans la réussite de la transformation numérique, organisationnelle ainsi que dans la diffusion d’une culture de l’innovation via le recrutement de docteurs allant des data sciences aux sciences humaines et sociales. Un réel levier pour innover étant également la collaboration avec les laboratoires académiques les plus à la pointe dans vos domaines. Pour ce faire nous proposons un Pack CIFRE (recherche et évaluation de laboratoires académiques et doctorants). Enfin, les start-up étant au cœur de l’innovation et ayant des enjeux tout à fait singuliers, nous avons conçu pour ce type de structure un Pack START-UP constitué de services spécifiques et modulables du diagnostic à l’accompagnement opérationnel sur tous les volets RH.

        Notre enjeu est de toujours d’anticiper les vôtres, en perpétuelle transformation, afin de pouvoir développer les approches les plus adaptées !

        Dans ce but, nous nous appuyons sur notre ADN singulier : notre culture de chercheurs et professionnels RH ainsi que notre ancrage au cœur de l’écosystème de l’innovation.

      

      
      
        Site web

        www.adoc-tm.com

      

      
      
        Contact

        21, rue du Fbg St-Antoine 75011 Paris

        +33 (0) 1 44 88 57 79 – contact@adoc-tm.com

      

      

  
  
  
    Assessfirst
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        Vision

        Les services RH n’attachent pas suffisamment d’importance aux potentiels des individus lorsqu’ils évaluent leurs salariés ou de futurs collaborateurs. Il en résulte un certain nombre de mauvaises décisions RH qui pourraient être évitées.

      

      
      
        Offre

        AssessFirst édite une solution Full SaaS de recrutement prédictif qui permet de prédire la capacité des personnes à réussir et à s’épanouir en poste, ceci pour tous les métiers, dans tous les secteurs.

        L’approche s’appuie sur l’évaluation du potentiel des collaborateurs au travers de 3 prismes : la capacité de raisonnement et d’apprentissage (ce que la personne PEUT faire), ses motivations (ce qu’elle VEUT faire), sa personnalité (COMMENT elle va se comporter concrètement).

        Ces 3 facteurs permettent de prédire 60 % des résultats de la personne une fois en poste. Ils permettent également d’anticiper la probabilité pour que la personne se sente à la fois investie et épanouie dans l’activité proposée.

        Afin de prendre en compte les spécificités de chaque entreprise, nous leur offrons la possibilité de définir leur propre modèle prédictif à l’aide d’un assistant intelligent qui les guide dans la sélection des critères réellement pertinents.

        Enfin, nos algorithmes permettent d’évaluer l’affinité professionnelle entre un candidat et son futur manager (pourcentage d’affinité entre 2 personnes) et aussi l’équipe en place (informations détaillées concernant une dizaine de critères clés liés au succès de la collaboration entre les personnes…).

      

      
      
        Site web

        www.assessfirst.com

      

      
      
        Contact

        hello@assessfirst.com

      

      

  
  
  
    Bipbipjob
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        Vision

        Les ressources humaines sont au cœur de la révolution numérique dans l’entreprise. Pour la réussir, il faut remettre l’Homme au centre de cette révolution.

      

      
      
        Offre

        Bipbipjob est une application qui génère des job-contacts pré-qualifiés, n’importe où, n’importe quand. Si un recruteur ou l’un de ses employés passent à côté d’un talent qu’ils recherchent, l’application mobile Bipbipjob leur permet de se rencontrer immédiatement et physiquement.

        L’application s’adresse à ces entreprises qui ont peu de temps et de moyens et peinent à anticiper leurs besoins de recrutement et se retrouvent à chercher le candidat parfait à la dernière minute et aux chercheurs d’emploi qui souffrent cachés derrière leur ordinateur.

        Bipbipjob leur permet de se rencontrer immédiatement et physiquement. Bipbipjob ouvre ainsi un nouveau canal de sourcing qui permet d’élargir le vivier des talents.

        L’innovation repose sur l’utilisation des technologies de matching (correspondance) de compétences et de géolocalisation à très courte distance pour se focaliser sur l’humain et la rencontre brève et pertinente entre recruteur et chercheurs passifs et actifs.

      

      
      
        Site web

        http://www.bipbipjob.com

      

      
      
        Contact

        info@bipbipjob.com

      

      

  
  
  
    Coffreo
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        Vision

        Le marché de l’emploi se fragmente de plus en plus pour répondre aux besoins d’instantanéité de la demande de tout un chacun. Il naît de nouveaux modes de fonctionnement et de consommation du travail qui vont bouleverser la perception et la valeur même du travail.

        Les RH vont faire partie d’un écosystème de plus en plus réactif, avec des interactions en temps réel pour séduire et attirer les talents.

      

      
      
        Offre

        Coffreo accompagne les entreprises traitant de forts volumes de contrats courts, là où le recrutement et le placement sont au cœur de l’activité. Notre offre simple de déploiement et d’utilisation apporte aux entreprises des gains de productivité considérables, une réduction drastique des risques juridiques et des économies directes significatives.

        En libérant ces entreprises de la complexité liées à la gestion opérationnelle des contrats, des bulletins de paie et de tous les documents remis aux salariés, Coffreo leur permet de replacer l’humain au cœur de leur métier.

        Par un simple glisser/déposer ou connecté à votre système d’information RH, Coffreo assure la distribution à tout moment, 24/7, des documents à destination des salariés. Sa solution automatise la remise des documents, la gestion des processus de signature, les relances auprès des salariés, la traçabilité des documents échangés pour automatiser l’administration du personnel de l’intégration d’un salarié jusqu’au solde de tout compte.

        Quelques documents ou processus phares traités avec simplicité : Le contrat de travail électronique, l’accueil d’un nouveau salarié automatisé, le bulletin de paie électronique, le coffre-fort personnel.

      

      
      
        Site web

        https://www.coffreo.com/

      

      
      
        Contact

        https://support.coffreo.com/contactez-nous

      

      

  
  
  
    Cornerjob
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        Vision

        Les processus de recrutement sont souvent lents et fastidieux. Il y a nécessité de fluidifier et rendre immédiate la mise en relation entre candidats et recruteurs en garantissant une réponse à chaque candidature en moins de 24 heures. De plus, la géolocalisation sur mobile devient également cruciale : plus aucun candidat ne doit passer à côté d’une offre d’emploi à proximité.

      

      
      
        Offre

        Notre mission est simple, nous souhaitons permettre aux candidats de trouver facilement un emploi qui répond à leurs attentes et le tout dans un minimum de temps. Aujourd’hui, de très nombreuses offres d’emploi attendent les candidats près de chez eux, mais ces derniers n’en sont pas toujours conscients. Chez CornerJob nous réinventons la manière de rechercher un emploi pour faire en sorte que ces offres trouvent des candidats. Toutes les offres présentes sur l’application sont géolocalisées et permettent aux candidats de trouver le poste qu’ils recherchent près de chez eux. Grâce au mobile, nous facilitons la prise de contact entre candidats et recruteurs grâce à un système de chat intégré à l’application.

        CornerJob permet aux candidats de trouver un emploi dans des secteurs très diversifiés. Une ou plusieurs offres retiennent l’attention du candidat ? Ce dernier pourra postuler en un simple clic et obtiendra une réponse dans un délai de 24 heures maximum. Une fois présélectionné, le candidat pourra chatter avec le recruteur. Un vrai « WhatsApp » du recrutement qui offre un échange unique.

      

      
      
        Site web

        http://cornerjob.com/fr/

      

      
      
        Contact

        nadege.fortfleuriau@cornerjob.com

      

      

  
  
  
    Crème de la crème
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        Vision

        Nous assistons à l’émergence d’un nouveau paradigme où les nouvelles compétences sont aujourd’hui d’abord maîtrisées par les plus jeunes. Le monde des RH doit donc s’atteler à injecter dans chaque organisation une dose de cette nouvelle génération par laquelle passera nécessairement l’innovation de l’entreprise.

      

      
      
        Offre

        Alors que le freelancing est en train de renverser progressivement le CDI et le marché du travail en général, Crème de la Crème se focalise sur les freelances de demain : les générations Y et Z. Et plus particulièrement sur les profils les plus demandés : les profils issus des meilleures écoles et universités de la planète (Oxford University, HEC Paris, Sciences Po, l’école 42, etc.). Avec bientôt 50 000 étudiants freelances et 10 000 clients, Crème de la Crème est aujourd’hui la plus grande marketplace européenne de freelances de la génération Y/Z. Pour les fondateurs de l’entreprise, l’explosion imminente du nombre de travailleurs indépendants ne se fera pas sans l’émergence d’une immense communauté de freelances rassemblés par des valeurs communes. Indépendants oui, mais seuls non ! C’est dans cette vision « community-first » que Crème de la Crème se développe aujourd’hui. En outre, Crème de la Crème développe aujourd’hui l’innovation intergénérationnelle en faisant collaborer grands groupes et étudiants, autour de projets d’innovation de grande envergure. À date, l’ensemble du CAC40 collabore déjà avec nous !

      

      
      
        Site web

        https://www.cremedelacreme.io/#/

      

      
      
        Contact

        hello@cremedelacreme.io

      

      

  
  
  
    Easyrecrue
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        Vision

        Le digital est désormais le moteur de la croissance et a pris le pas sur l’économie. Pour rester dans la danse, le défi majeur des DRH est d’accompagner les collaborateurs dans cette transformation digitale mais surtout de détecter les talents de demain dès le recrutement.

      

      
      
        Offre

        Easyrecrue implante en France le concept d’entretien vidéo différé. La société développe une suite de solutions digitales et innovantes de présélection à destination des professionnels du recrutement. L’ambition d’Easyrecrue est de replacer l’humain au cœur des processus de recrutement. L’objectif est de redonner la parole aux candidats tout en permettant aux recruteurs de mieux appréhender les parcours, les personnalités et les motivations des candidats. Cette approche qualitative de la présélection se fonde sur une démarche de performance et d’optimisation des coûts et du temps.

        L’entretien vidéo différé : easyRECrue différé® est une solution en ligne d’entretien vidéo différé permettant d’organiser des entretiens avec les candidats et de les évaluer en différé. La solution permet d’économiser 50 % de temps sur la présélection, d’améliorer la qualité des recrutements mais également d’ouvrir la présélection d’autres profils.

        L’entretien vidéo live : easyRECrue live® est sécurisée et accessible sans téléchargement, l’interface permet de planifier, gérer et suivre des entretiens d’embauche à distance et en direct.

        Les tests linguistiques : Les tests de langue easySPEAKing® permettent de valider de manière rapide, simple et complète les compétences linguistiques des candidats.

      

      
      
        Site web

        www.easyrecrue.com

      

      
      
        Contact

        contact@easyrecrue.com

      

      

  
  
  
    Ensemble1job
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        Vision

        Une organisation, c’est un ensemble d’individus réunis autour d’un projet partagé. Chaque individu doit être au clair avec ses motivations personnelles pour un engagement professionnel sain et éclairé, qui contribue positivement à la réussite collective.

      

      
      
        Offre

        Ensemble1job est une méthode de définition de projet professionnel et de recherche d’emploi collaborative.

        Ensemble1job permet à des personnes en questionnement sur leur projet professionnel (en poste, en recherche, en reprise d’activité) de bénéficier d’une méthode de travail rigoureuse par l’intermédiaire d’un travail collectif.

        Nous constituons un groupe « Ensemble1job ». Composé de 4 personnes, ces dernières travaillent ensemble pendant 16 séances sur une durée de 20 semaines pour co-construire leur projet professionnel. Le groupe est autonome pendant les séances (sans consultant). Le kit complet fourni par Ensemble1job définit précisément les exercices à réaliser par chaque membre et le déroulement de chaque séance pendant toute la durée de la méthode. La durée des réunions hebdomadaires varie de 1 h 30 à 2 h 30. Chaque membre a du travail personnel à fournir entre les séances hebdomadaires.

        Ensemble1job s’adresse à des personnes capables de produire des documents écrits qu’elles présentent devant leur groupe de travail. Pour s’assurer de l’homogénéité des groupes sur ce point, nous sélectionnons nos membres qui doivent justifier d’un diplôme de niveau II (licence/Bachelor minimum).

      

      
      
        Site web

        www.ensemble1job.fr

      

      
      
        Contact

        contact@ensemble1job.fr/ 07 86 36 07 55

      

      

  
  
  
    House of Cadres
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        Vision

        L’humain est devenu un véritable enjeu stratégique pour assurer la bonne marche de l’entreprise. La motivation et la reconnaissance de la valeur ajoutée des collaborateurs sont sources de performance et d’innovation. Les ressources humaines sont la clé de voûte vers la meilleure valorisation de ce potentiel.

      

      
      
        Offre

        Les emplois cadres évoluent du fait d’un besoin de flexibilité et de performance dans l’entreprise et une envie de souplesse et d’autonomie.

        House of Cadres est une plateforme dédiée aux formes d’emploi et aux nouvelles façons de travailler (Horaires souples, home office, télétravail, job sharing, temps partagé, missions,…).

        Elle est structurée autour de 3 thématiques :

        
          
            – Diffusion d’offres d’emplois et de missions

          

        

        Les entreprises peuvent poster leurs offres d’emplois et de missions sur la plateforme houseofcadres.fr. House of Cadres diffuse exclusivement des offres d’emplois et missions cadres avec une dimension souple : travail à distance, horaires souples, temps partagé, temps partiel, missions.

        
          
            – Marque employeur

          

        

        Pour gagner en visibilité dans leur recrutement, House of Cadres propose aux entreprises d’avoir une page dédiée sur la plateforme Houseofcadres.fr pour mettre en avant auprès de la communauté leurs valeurs et les actions en faveur de l’autonomie, la souplesse et le bien-être au travail.

        
          
            – Conseil & Accompagnement

          

        

        House of Cadres aide les entreprises à créer l’environnement de travail flexible optimal pour leur organisation, via des ateliers et conférences de sensibilisation.

      

      
      
        Site web

        https://houseofcadres.fr/

      

      
      
        Contact

        contact@houseofcadres.fr

      

      

  
  
  
    HR Mobilities
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        Vision

        Faire bouger les lignes ! Dans un secteur en mouvement, comme le numérique, il y a de moins en moins de place pour les voies toutes tracées et les schémas classiques.

      

      
      
        Offre

        HR mobilities accompagne les entreprises et les cadres en mouvement du secteur numérique et digital.

        Souple, nomade et 100 % digital, HR mobilities est un réseau d’experts RH qui partagent des valeurs et une vision commune de leur métier :

        
          
            – favoriser l’agilité des acteurs d’un secteur riche, dynamique, mouvant ;

          

          
            – proposer des prestations sur-mesure ;

          

          
            – placer l’humain au cœur de nos actions ;

          

          
            – entreprendre, innover.

          

        

        Nous offrons aux entreprises une alternative dans les méthodes de recrutements :

        
          
            – Conseil en recrutement : accompagner les entreprises dans l’ajustement ou la transformation de leur dispositif de recrutement interne et/ou externe (Audit/ROI, Coaching des équipes RH, Conception d’un assessment sur-mesure, Accompagnement dans le choix des outils, KPI).

          

          
            – Executive Search et recrutement : identifier les futurs key people de nos clients (Direction, Fonctions commerciales et Avant-vente, Direction de projet, Experts).

          

        

        Nous aidons également les cadres à prendre les bonnes décisions dans un secteur en mouvement.

        Nous mettons notre expertise de recruteur à disposition de jeunes managers à travers un coaching de carrière (nécessité de faire un bilan de carrière, envie d’entreprendre ou de booster leur carrière).

      

      
      
        Site web

        www.hr-mobilities.com

      

      
      
        Contact

        elodie.gauchet@hr-mobilities.com

      

      

  
  
  
    Hunteed
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        Vision

        À l’heure de la révolution numérique, l’humain est encore plus au centre de tous les enjeux et représente encore davantage la clé du succès. Les attentes des nouveaux salariés et les besoins de formation ont considérablement évolué, l’organisation des RH doit maintenant se mettre au diapason en sachant s’appuyer sur les nouveautés technologiques tout en conservant la dimension hautement humaine de la profession.

      

      
      
        Offre

        Hunteed est la plateforme digitale de recrutement des cadres. Elle connecte les entreprises avec une large communauté de consultants et de chasseurs de tête, spécialisés par métier.

        Hunteed a pour objectif d’accélérer (enjeu majeur) et de simplifier les processus de recrutement, tout en garantissant la qualité des candidatures.

        La publication des missions de recrutement est gratuite. Les entreprises s’engagent à payer une prime au succès représentant 12 % du salaire annuel brut de la fonction recherchée.

        La prime est exigible au recrutement effectif d’un candidat et l’entreprise bénéficie d’une garantie de remplacement en cas de départ du salarié avant une certaine période. Les recruteurs sont informés en temps réel du nombre de consultants travaillant sur leurs missions, et ils peuvent échanger avec les consultants sur les profils recommandés via la messagerie interne.

        Les consultants travaillent directement sur les missions qui leur correspondent, ils valorisent leur vivier de talents et accèdent à de nouveaux clients. Hunteed leur permet d’être informés en temps réel de l’actualité chiffrée de chaque mission dont le descriptif évolue au gré du traitement des candidatures proposées.

      

      
      
        Site web

        www.hunteed.com

      

      
      
        Contact

        hello@hunteed.com

      

      

  
  
  
    InterviewApp
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        Vision

        La performance d’une entreprise repose sur sa capacité à, d’une part, attirer, identifier et sélectionner les meilleurs talents plus rapidement que ses concurrents et d’autre part intégrer et développer les compétences des collaborateurs choisis. Aujourd’hui, les softs skills, plus que les compétences dures, distinguent les individus les plus à même de s’adapter aux nouveaux défis des entreprises.

      

      
      
        Offre

        InterviewApp permet d’inviter des personnes à répondre à quelques questions à l’aide de leur webcam ou de leur smartphone en temps limité, en une seule prise, peu importe l’endroit et le moment.

        InterviewApp permet d’évaluer plus rapidement les « soft skills » des candidats (gain de temps dans la gestion du processus de recrutement, élargissement du sourcing).

        InterviewApp est également un outil complémentaire pour la formation des équipes commerciales. Nos clients managers l’utilisent pour coacher leurs collaborateurs en les interviewant sur des objectifs clients, leurs connaissances des produits et services de l’entreprise ou encore les offres concurrentes.

        Les vidéos enregistrées par les équipes terrain contribuent également à alimenter une base de connaissances de l’entreprise également très utile pour l’intégration de nouvelles recrues et la montée en compétences collective des collaborateurs.

        Par ailleurs, InterviewApp se distingue des autres plateformes d’entretien vidéo avec un modèle économique à la demande : pas d’abonnement, pas d’engagement, pas de licence utilisateur : nos clients paient uniquement le nombre de minutes enregistrées.

      

      
      
        Site web

        http://itwapp.io/fr

      

      
      
        Contact

        team@itwapp.io

      

      

  
  
  
    Jobijoba
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        Vision

        La fonction RH est une fonction à part. Elle doit s’adapter à tous les métiers, compétences, et secteurs mais également à tous les désirs, exigences et urgences. Pour ce qui est du recrutement, les RH sont à l’aube d’une vraie disruption qui se fera par la technique, la DATA et l’expérience utilisateur, pour donner le vrai bénéfice aux Hommes, qu’ils soient recruteurs ou candidats.

      

      
      
        L’offre

        Jobijoba propose au RH d’innover simplement et rapidement sans se lancer dans un projet complexe impliquant DSI et cabinet de conseil.

        Notre produit phare CVCatcher oriente les candidats vers les offres d’une entreprise comme Amazon oriente ses clients vers ses produits ou Spotify ses abonnés vers une musique.

        Comment ça marche ? Une application simple qui permet aux candidats sur votre site carrière ou autres supports de découvrir en 1 clic toutes les opportunités qui « matchent » avec leurs compétences.

        Avantage candidat : fini le casse-tête. En glissant son CV ou via son profil LinkedIn, il accède directement à un espace personnalisé qui le projette dans la société au poste qui lui correspond.

        Avantage Entreprise : le recruteur convertit instantanément les visiteurs de son site en candidats. Il augmente ainsi naturellement son vivier, en proposant une expérience candidat personnalisée inédite.

        Autres fonctionnalités :

        
          
            – captez les candidats là où ils sont déjà (Linkedin, Facebook, espace pub, mini site).

          

          
            – favorisez la mobilité interne : Captez le CV de vos collaborateurs pour les positionner par rapport aux offres du groupe.

          

        

      

      
      
        Site web

        https://www.jobijoba.com/fr/

      

      
      
        Contact

        https://www.jobijoba.com/fr/contact

      

      

  
  
  
    Keycoopt
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        Vision

        Les Directions des Ressources Humaines ne sont aujourd’hui pas assez valorisées en interne au sein des CoDir, Comex et autres organes de gouvernance. Car on oublie leurs rôles autour de l’identification des métiers de demain, de l’efficience des organisations, du recrutement des talents, de la formation,….Les RH de demain seront les DG d’après-demain, ils innoveront, créeront et anticiperont les tendances.

      

      
      
        Offre

        Keycoopt s’appuie sur une idée simple : en recrutement, la recommandation (ou cooptation) est le moyen le plus efficace de trouver rapidement le bon candidat. 37 % des cadres sont aujourd’hui sourcés suite à une recommandation. C’est la source no 1 de candidats de qualité.

        Tous les recruteurs font appel à la recommandation, mais chacun à son niveau individuel.

        Keycoopt Talent, 1er réseau de cooptation dédié au recrutement des cadres, généralise ce principe et le développe à une échelle inédite, en se basant sur un réseau de 35 000 coopteurs inscrits.

        Keycoopt System est née d’un besoin exprimé par les recruteurs : utiliser le modèle de Keycoopt, mais en interne, pour animer leur propre programme de cooptation. Accessible en mode SaaS, elle permet d’accélérer la mobilité interne et le recrutement externe, par la cooptation et se positionne aussi comme un levier de la transformation digitale de l’entreprise.

        Points forts de Keycoopt System :

        
          
            – Facilitateur de Sourcing : transformer ses collaborateurs en sourceur.

          

          
            – Agitateur de Marque Employeur : les collaborateurs deviennent des ambassadeurs.

          

          
            – Accélérateur de Mobilité Interne : les meilleurs talents sont peut-être en interne.

          

        

      

      
      
        Site web

        https://www.keycoopt.com/

      

      
      
        Contact

        https://www.keycoopt.com/contact/

        33 (0) 805 69 69 92

      

      

  
  
  
    Kudoz
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        Vision

        Nous sommes convaincus que le recrutement de demain sera :

        
          
            – Mobile : les jeunes ont en effet une relation fusionnelle avec leur mobile et préfèrent envoyer leur candidature via Smartphone.

          

          
            – Plus humain : à l’instar de l’hôtellerie ou du transport, il va offrir de plus en plus de transparence.

          

          
            – Data-oriented : le recrutement de demain sera aidé par la data dans la pré-qualification des profils.

          

        

      

      
      
        Offre

        Kudoz est l’application 100 % mobile de recrutement qui révolutionne la manière d’attirer et recruter les talents de demain avec la vocation de devenir le chemin le plus court entre recruteurs et candidats. Chaque jour nous permettons à des milliers de talents de postuler rapidement et simplement aux meilleures offres du marché via leur mobile.

        Nous avons développé une application unique qui, grâce à son algorithme de matching, propose aux candidats les annonces les plus pertinentes en fonction de leurs profils. Les deux piliers de notre offre s’appuient sur un constat : face à la multiplication des sites d’emploi et la volatilité des utilisateurs, il est nécessaire de remettre l’expérience candidat au centre de l’équation.

        
          
            – Nous permettons de transformer les utilisateurs mobiles en candidats actifs : alors que 64 % des 18-24 ans consultent des offres depuis leur mobile, seuls 8 % candidatent via smartphone.

          

          
            – Nous engageons les jeunes talents auprès de notre communauté de recruteurs : 95 % des stagiaires et jeunes diplômés étudient l’e-réputation des entreprises avant de postuler mais seulement 5 % des annonces mettent en avant cette image. Kudoz rend authentique la relation entre candidat et recruteurs.

          

        

      

      
      
        Site web

        http://www.getkudoz.com/

      

      
      
        Contact

        hi@getkudoz.com

      

      

  
  
  
    Mindmatcher
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        Vision

        Les prochaines années vont marquer une nouvelle étape pour la fonction RH : elle sera parée pour récolter et traiter les données personnelles, comportementales et expérientielles des collaborateurs de l’entreprise. Cela présente de formidables opportunités mais aussi d’importants risques qu’il faut cerner pour tirer le meilleur parti des datas.

      

      
      
        Offre

        Mindmatcher développe des algorithmes de traitement des données au service des RH.

        Notre premier produit est un algorithme de matching documentaire entre les offres et les CV : ne saisissez plus de mots clés pour trouver les meilleurs CV, rentrez votre document en entier dans la machine, et laissez là vous suggérer immédiatement les meilleurs profils correspondants.

        Ce moteur de recherche innovant peut être inclus dans les SI existants via ses API ou mobilisé dans le cadre de notre solution d’ATS configurable.

        Les travaux sur les algorithmes statistiques et la sémantique de matching, nous ont fait toucher du doigt l’identification, le traitement et la valorisation des compétences.

        Grâce à un financement public (Programme d’Investissement d’Avenir, portage du Ministère du Travail et de Pôle Emploi), nous développons au sein du plan NET, une solution de gestion cartographique des socio-compétences. L’objectif est de fournir un média bien plus adapté que le CV qui permet aux candidats et aux collaborateurs de communiquer sur leurs compétences et de fournir aux fonctions RH des outils d’aide à la décision intuitifs et visuels pour la gestion stratégique des compétences au sein de leur organisation.

      

      
      
        Site web

        http://mindmatcher.org/

      

      
      
        Contact

        contact@mindmatcher.org

      

      

  
  
  
    Mitch
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        Vision

        La mission des acteurs de la digitalisation RH est de faciliter, centraliser et fédérer toutes les formalités qui détournent les RH des missions sociales essentielles à la santé de l’entreprise : recruter les bons profils, gérer les relations sociales et les carrières.

      

      
      
        Offre

        Mitch, c’est le type en slip qui veut faire travailler la France ! Via une communication décalée, Mitch attire des profils particuliers et audacieux qui se convertissent à la recherche d’emploi 2.0.

        Spécialisé dans le recrutement non-cadre, Mitch décomplexe les rapports candidats/recruteurs en raccourcissant les processus de recrutement. Il qualifie les candidats afin de leur proposer des postes adaptés à leur personnalité et développe un accompagnement B2B premium.

        Pour limiter le turn-over coûteux, les valeurs des candidats sont privilégiées par rapport à leurs diplômes. En proposant un panel d’offres varié, le talent choisit le domaine dans lequel il s’épanouira et gagnera en performance. Le candidat se décrit en quelques lignes et postule aux offres qui suscitent son intérêt en les glissant à droite. Les recruteurs séduits par leur profil peuvent les contacter directement par chat, téléphone ou notifications.

        Aux recruteurs, Mitch présente des personnes et un savoir-être au détriment d’un curriculum.

        Le tableau de bord permet la diffusion d’offres en nombre, la gestion des candidatures, l’animation de la politique employeur de l’entreprise et une communication facilitée avec les candidats.

      

      
      
        Site web

        http://www.mitch.jobs/

      

      
      
        Contact

        33 1 77 12 37 10

        support@mitch.jobs

      

      

  
  
  
    Monkey tie
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        Vision

        Alors que les diplômes et l’expérience constituaient une norme acceptée il y a quelques années pour le recrutement et la mobilité interne, les DRH font désormais face au besoin critique de recruter pour des nouveaux métiers, des profils qui n’existent pas ou ne veulent pas être recrutés, et de fidéliser des populations toujours plus exigeantes.

      

      
      
        Offre

        Nous concevons des logiciels RH innovants et engageants, pour aider les entreprises à repenser le recrutement, l’engagement et la gestion des talents.

        Nos plateformes intègrent notre technologie de matching affinitaire permettant de prendre en compte les compétences, la personnalité et les moteurs de motivation, afin de faire correspondre au mieux des candidats avec des entreprises, des métiers, des offres d’emploi ou des formations.

        Et derrière la logique, ce sont 4 ans de R&D pour mettre au point et affiner nos référentiels et algorithmes, grâce à plus de 500 000 utilisateurs en français et en anglais.

        Monkey tie apporte à ses clients l’expertise du matching affinitaire, c’est-à-dire comment identifier, retenir et développer les talents en donnant un nouveau sens à la mobilité interne, la GPEC et l’engagement des collaborateurs, et en repensant le champ des possibles en matière de gestion des parcours professionnels

        L’avantage pour les clients est une amélioration qualitative de la pertinence des choix de recrutement et l’optimisation de la gestion des compétences.

      

      
      
        Site web

        www.monkey-tie.com

      

      
      
        Contact

        j.garcia@monkey-tie.com

      

      

  
  
  
    MyJobCompany
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        Vision

        Chacun d’entre nous est un chasseur de tête en puissance, par son réseau privé, professionnel ou simplement à la machine à café. Le monde de demain appartiendra aux organisations agiles, qui auront su miser sur de nouvelles formes de travail pour réaliser le potentiel humain de leurs collaborateurs.

      

      
      
        Offre

        MyJobCompany vous accompagne sur du conseil en recrutement et en transformation digitale et humaine.

        Notre mode de sourcing inédit : la force du réseau de notre communauté de plus de 100 000 Headhunters.

        Nous transformons tous les internautes en chasseurs de tête qui nous recommandent des candidats et nous donnent alors accès à des talents « cachés » et recommandés.

        Notre logique win-win : en partageant les offres d’emploi à leurs réseaux, nos Headhunters peuvent permettre à un contact de trouver le job de ses rêves et gagner jusqu’à 1 000 €.

        Le temps de chasse gagné grâce à nos Headhunters, nous permet de proposer aujourd’hui un modèle tarifaire unique : une formule de recrutement prépayée valable sur un an. Nous sommes aujourd’hui capables de tenir un délai de placement de 18 jours alors que la moyenne des cabinets classiques se situerait autour de 32 jours.

        Notre modèle unique d’abonnement à la carte.

        Nous souhaitons donner l’accès à du conseil en recrutement de qualité aux entreprises de petite taille qui n’ont pas d’importants budgets de recrutement, ainsi qu’à des organisations qui recrutent régulièrement et souhaitent optimiser leurs coûts tout en gardant un réel suivi et expertise.

      

      
      
        Site web

        https://myjob.company/fr/

      

      
      
        Contact

        cb@myjob.company

      

      

  
  
  
    Neojobs
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        Vision

        Mettre l’humain au centre de l’expérience candidat et l’expérience collaborateur pour favoriser le bien-être des individus et booster la dynamique collective grâce à la gamification.

      

      
      
        Offre

        Neojobs est une agence de recrutement et marketing RH, spécialisée en Gamification. Notre métier est d’attirer, recruter et impliquer vos collaborateurs grâce à nos solutions sur-mesure portées par une équipe agile et créative. Nous agissons sur 5 volets :

        
          
            – Recrutement classique : dénicher les futurs jeunes talents pour des contrats de stage, alternance, VIE, CDD et CDI.

          

          
            – Recrutement décalé : recruter grâce aux mécaniques du jeu pour révéler les talents, les impliquer et ainsi en faire des ambassadeurs des entreprises. Exemple : Escape Game, jeu de plateau, évènement, serious game digital

          

          
            – Conseil marque employeur : créer et déployer la marque employeur. Nous proposons une solution gamifiée et personnalisée de la valorisation de la marque employeur, de la création au déploiement, afin d’augmenter l’attractivité et de faciliter le sourcing tout en impliquant les collaborateurs.

          

          
            – Conseil d’intégration : Créer et accompagner dans la mise en place d’un parcours d’intégration sur-mesure

          

          
            – Formation : former à l’aide de jeux pour permettre aux équipes d’apprendre et d’appliquer rapidement les concepts abordés.

          

        

        Nos offres nécessitent un investissement sincère des collaborateurs, de nos clients et une volonté authentique de ces derniers d’apporter de la transparence au sein de leurs structures.

      

      
      
        Site web

        www.neo-jobs.fr

      

      
      
        Contact

        contact@neo-jobs.fr

      

      

  
  
  
    Peach Me
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        Vision

        Je fais partie de la génération Y, des « Millennials ». La première génération hyper-connectée, séduite par les nouveaux supports et se connectant au monde par les réseaux sociaux. Notre vision du monde est novatrice, l’action RH doit l’être aussi et utiliser le mobile et ses réseaux afin d’attirer les talents de notre génération.

      

      
      
        Offre

        Peach Me est une agence de Brand Content RH qui propose de remplacer les fiches de poste par des vidéos afin de donner envie et d’attirer les meilleurs en communiquant sur les qualités et les valeurs de l’entreprise.

        Notre solution consiste à aller chercher et séduire le talent là où il se trouve, sur ses réseaux sociaux, avec un format qu’il a l’habitude de consommer. Les entreprises sont devenues des marques-médias qui doivent alimenter quotidiennement leurs sites et réseaux sociaux. En offrant une expérience immersible, ciblée et partageable, elles décuplent les impacts de leurs opérations marketing et améliorent leur marque employeur.

        Ces fiches de poste « Nouveaux Formats » ne peuvent cependant pas totalement remplacer les fiches de poste rédigées. En sachant que 91 % des internautes préfèrent visionner et partager une vidéo plutôt que du texte, elles sont donc complémentaires. Cela permet de rendre la recherche d’emploi divertissante, innée et ludique et de mieux expliquer le poste et les missions aux futurs candidats.

      

      
      
        Site web

        https://twitter.com/PeachMeMaPeach

      

      
      
        Contact

        Chloé Fabiani - 0669783938 – fabiani.chloe@gmail.com

      

      

  
  
  
    Presans
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        Vision

        Depuis une quinzaine d’années, différentes disruptions extrêmement rapides ont complètement reconfiguré les chaînes de valeur. Dans ce contexte, de nouvelles formes d’organisation apparaissent : les entreprises ouvertes et décentralisées. Les RH doivent apporter des réponses à la question sous-jacente à cette évolution : Comment créer des équipes de talents à la demande pour injecter l’agilité dont les grandes entreprises ont besoin ?

      

      
      
        Offre

        Presans est une plateforme numérique qui permet aux collaborateurs d’une entreprise de construire et de mobiliser à la demande des équipes d’experts internationaux pour apporter des éclairages1 sur des problématiques d’innovation technologique.

        Presans se bat pour l’ouverture des organisations par la mobilisation de talents à la demande.

        La spécificité de Presans réside dans la combinaison des Fellows, du big data et d’une méthodologie unique, ainsi que d’un focus sur les sciences, sur les technologies et sur leurs applications industrielles.

        
          
            – Fellows2 : interface active entre les clients et les équipes d’experts mobilisés à la demande.

          

          
            – Sofia3 : cartographie l’expertise mondiale, construit un réseau de plus de 6 millions d’experts4 et optimise le processus de recrutement à la demande.

          

          
            – Méthodologie pour activer l’intelligence collective et reformuler les questions.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.presans.com

        open-your-innovation.com

      

      
      
        Contact

        contact@presans.com

      

      

  
  
  
    RickRut

[image: image]
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        Vision

        La fonction RH doit avoir pour ambition de mettre les candidats au cœur du processus de recrutement en les rendant encore plus acteurs de leurs recrutements et en mobilisant leur intelligence collective.

      

      
      
        Offre

        L’idée de RickRut consiste à confier l’évaluation des candidats aux candidats eux-mêmes (co-production). Nous avons adapté et raffiné les résultats de Stanford pour que vous puissiez transférer l’activité d’évaluation vers les candidats. Autrement dit, il s’agit de mobiliser l’intelligence collective pour évaluer les aptitudes de vos candidats. Ce faisant, notre objectif est de vous faire gagner du temps, augmenter vos chances de trouver le bon candidat, et humaniser votre processus de sélection.

        Par exemple, l’un de nos clients utilise ce dispositif pour recruter des télé-conseillers créatifs. Pour ce poste, les aptitudes clés sont l’orientation client, l’expression orale et la créativité. Nous avons conçu un test pour évaluer ces aptitudes : dans un premier temps, les candidats sont invités à lister le maximum d’utilisations possibles d’un stylo BIC. Dans la foulée, les candidats sont invités à évaluer 5 réponses anonymes proposées par d’autres.

        Aujourd’hui, plusieurs entreprises ont démarré une démarche RickRut. Pour Élodie, DRH de Tenzing, l’objectif était de disposer d’identifier les aptitudes nécessaires au bon exercice du métier de consultant sans faire de la formation des candidats un élément de discrimination ainsi que de proposer une expérience candidat innovante qui allie le digital sans déshumaniser le recrutement.

      

      
      
        Site web

        www.rickrut.com

      

      
      
        Contact

        contact@rickrut.com

      

      

  
  
  
    Saven
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        Vision

        La transformation permanente des métiers demande :

        
          
            – Un nouveau pacte social : pour que les salariés s’engagent et s’adaptent, il leur faut un cadre stable et sécurisant.

          

          
            – Une nouvelle approche des compétences et des potentiels : aptitudes, ressources comportementales et capacités cognitives sont cruciales pour développer l’agilité.

          

          
            – Une redéfinition du rôle de RH : plus de mesures, de proactivité et de proximité pour accompagner chacun là où il peut vraiment réussir.

          

        

      

      
      
        Offre

        Saven fournit des tests d’évaluation prédictive permettant des prises de décision RH plus simples, plus fiables et plus utiles. Saven permet de révolutionner l’évaluation en proposant une triple rupture :

        
          
            – L’évaluation prédictive : alors que les tests antérieurs se limitent à décrire les individus, les tests prédictifs déterminent leur capacité à réussir.

          

          
            – L’évaluation cognitive : le modèle psychométrique de Saven prend appui sur les dernières découvertes scientifiques en psychologie cognitive. Il mesure les caractéristiques qui déterminent réellement les comportements et les performances au travail des individus.

          

          
            – La comparaison avec le profil du candidat idéal : le big data permet de décrire les caractéristiques du candidat idéal et de mesurer l’écart entre le candidat idéal et le candidat évalué.

          

        

        L’évolution vers des modèles prédictifs est une tendance de fond attendue par les entreprises confrontées à des besoins qualitatifs croissants, à une pénurie de candidats et à une réduction de leurs budgets dans des contextes économiques incertains.

      

      
      
        Site web

        www.saven.fr

      

      
      
        Contact

        www.saven.fr/fr/contact_requests/new

      

      

  
  
  
    SEEing
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        Vision

        Les RH sont l’un des derniers métiers à se convertir à l’innovation et à se doter d’une véritable vision numérique. Les responsables RH ont longtemps résisté et retardé cette transformation au nom (entre autres) d’une pseudo dualité qui voudrait que les outils soient froids et déshumanisés et les ressources humaines basées sur la chaleur et la convivialité. Il est grand temps qu’ils réconcilient numérique et humain.

      

      
      
        Offre

        SEEIng est une solution en mode SaaS centrée sur l’évaluation des compétences de candidats externes permettant aux recruteurs de s’affranchir du tri des CV. Elle évalue les profils grâce aux data RH produites par les candidats en dématérialisant et automatisant le premier entretien de recrutement qui se substitue à l’envoi de CV.

        Ainsi, tous les candidats répondent aux mêmes questions sous forme de QCM, de vidéo ou de tests. Ils sont ensuite scorés et matchés. À la fin du processus, le recruteur dispose d’une short liste classée par coefficients d’affinité au poste.

        SEEing s’adressent à des recruteurs confrontés à des recrutements volumétriques et récurrents.

        La solution s’appuie sur la technolgie des big data, mais aussi sur du consulting. Les questionnaires sont élaborés en étroite collaboration avec toutes les parties prenantes de l’entreprise ; RH et managers opérationnels.

        Les candidats sont ainsi évalués très précisément suivant les critères définis par les clients.

        SEEing développe également un outil d’auto diagnostic des compétences des collaborateurs, permettant aux RH de piloter individuellement et collectivement la mobilité interne (tableaux de data visualisation très opérationnels).

      

      
      
        Site web

        http://www.seeing.fr/

      

      
      
        Contact

        contact@seeing.fr

        06 98 07 76 55

      

      

  
  
  
    Seekube
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        Vision

        Nous avons une conviction : derrière toute réussite professionnelle il y a une rencontre fondatrice. Entre un candidat avec son parcours, ses rêves et ses compétences et un recruteur qui incarne et connaît mieux que personne une entreprise et ses opportunités.

        L’enjeu est donc d’arriver à provoquer ces rencontres et d’en faire la meilleure des expériences pour les candidats et recruteurs.

      

      
      
        Offre

        Nous organisons plus de 75 salons virtuels de recrutement sur différentes thématiques (digital, supply chain, data sciences, sales, etc.) pour permettre au plus grand nombre de candidats de rencontrer les bons recruteurs « en direct de leur lit ».

        Nous avons 120 000 Jeunes qui ont participé à nos salons ces 3 dernières années et avons 300 entreprises que l’on accompagne pour attirer des candidats sur des métiers où elles ont des enjeux de recrutement (Air France, Chanel, ENGIE, etc).

        Depuis un an, nous permettons à des entreprises d’organiser leur propre salon virtuel pour répondre à des enjeux qui leur sont plus spécifiques. À titre d’exemple, nous organisons plusieurs salons virtuels dédiés à la mobilité interne. Pendant un salon, les salariés d’une entreprise qui souhaitent être mobiles rencontrent et échangent avec les managers & recruteurs qui souhaitent faire connaître les besoins de recrutement de l’entreprise en s’appuyant d’abord sur leurs talents internes.

        Notre enjeu est d’organiser autant d’événements qui correspondent aux différentes aspirations des candidats et besoins des entreprises sur le marché.

      

      
      
        Site web

        www.seekube.com

      

      
      
        Contact

        06 50 04 88 47

      

      

  
  
  
    Yatedo
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        Vision

        Grâce au digital, les RH n’ont jamais eu autant de data à leur disposition pour prendre des décisions plus efficaces et notamment dans le recrutement. Or, contrairement aux idées reçues, le développement des réseaux sociaux, professionnels ou personnels, ne facilite pas la recherche d’informations sur les individus (infobésité, forte segmentation des données, informations parcellaires,…).

      

      
      
        Offre

        Yatedo est le seul moteur de recherche « Made in France » qui transforme le web en vivier de candidats.

        Créé en 2011 en France, Yatedo est le seul moteur de recherche de personnes au monde capable d’extraire, de synthétiser et de structurer les informations publiques issues du web. Les résultats de recherche sont livrés sous forme de cartes de visite digitales, bien plus lisibles que des séries de liens que l’on retrouve dans les moteurs de recherche classiques.

        Conscients de l’impact positif et l’apport incroyable qu’une telle technologie pourrait avoir pour le monde du recrutement, les fondateurs ont donc naturellement décliné leur moteur de recherche en un outil de sourcing pour les recruteurs, Yatedo Talent.

        Sa dernière innovation, Yatedo Intelligence et ses indicateurs prédictifs, permettent de recruter les meilleurs talents avant tout le monde. Les nouveaux indicateurs donnent une vision plus claire et plus approfondie des CV. Il suffit de se rendre sur le profil d’un talent pour voir apparaître les indicateurs relatifs à son parcours. Ils permettent de détecter le potentiel des candidats ainsi que leur réussite future une fois en poste, tout en réduisant les incertitudes.

      

      
      
        Site web

        www.yatedo.fr

      

      
      
        Contact

        Makram Torkhani, Directeur Général

        Mail : makram@yatedo.com

        Tél. : 01.47.70.41.13

      

      

  
  
  
    You Trust
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        Vision

        Notre conviction ? Les qualités de savoir-être des collaborateurs sont la principale clé de succès des entreprises.

        La mesure des compétences techniques est aisée, les entreprises et leurs recruteurs savent faire. Les qualités de savoir-être (ouverture d’esprit, intelligence émotionnelle, motivation ou encore tempérament…) sont beaucoup plus délicates à appréhender.

      

      
      
        Offre

        You-Trust est un tiers de confiance qui délivre au candidat un label certifiant la manière dont ses qualités de savoir-être sont perçues par son environnement socioprofessionnel.

        Au candidat, You-Trust permet de prendre en main son employabilité en sollicitant son réseau. La certification You-Trust est un élément de réassurance fort pour le candidat. Elle lui permet de se distinguer et de distinguer son profil. En effet, à compétences techniques équivalentes, un candidat certifié You-Trust disposera d’un avantage concurrentiel avéré et ce quel que soit le niveau de recrutement.

        Au recruteur ou au client d’une prestation de conseil, You-Trust permet de s’assurer des aptitudes de ses candidats en matière de comportement professionnel.

        Notre conviction est que les évaluations et les témoignages des anciens clients et employeurs sont essentiels et que de plus ces éléments pourront être le support d’un entretien franc et constructif avec le candidat autour des situations dans lesquelles il a performé et de celles où il a été moins à l’aise.

        La plateforme You-Trust peut également être utilisée par des cabinets de recrutement soit de façon classique, soit en marque blanche (powered by You-Trust).

      

      
      
        Site web

        https://www.you-trust.com/

      

      
      
        Contact

        contact@you-trust.com

      

      

  
  






 
Notes
1. Éclairage : information validée et analysée, apportant discernement et orientation pour l'élaboration d’un plan d'action court/moyen terme.
2. Fellows : anciens CTOs de grands groupes industriels, membres de l’équipe de Presans.
3. Sofia : logiciel big data développé par Presans.
4. Experts : entités aux frontières des sciences et des technologies (prof., start-up, PME etc.).


Chapitre 6
Agiliser, fluidifier et dynamiser : le management et le leadership
[image: image]Ce chapitre est une synthèse de la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnées sur le marché du management, de l’intelligence collective et des nouveaux modes et organisations du travail.
Il acte la fin du management traditionnel inapproprié aux défis d’aujourd’hui. En revanche, il insiste également sur le fait que ce n’est pas la fin du management (autogestion totale) ! Les organisations et les individus ont besoin de managers mais avec un nouveau périmètre d’activités, un positionnement différent et une activité en évolution constante.
Les principaux enjeux du marché
Se réinventer ou disparaître
Le management est considéré comme le parent pauvre de l’innovation. C’est encore aujourd’hui, dans la majorité des organisations, celui qui permet de relayer la stratégie de l’entreprise et qui rend compte de sa mise en œuvre (missions de contrôle et de reporting). Son rôle est également intimement lié aux politiques RH (manager 1er RH !) : recruter, évaluer, former, rémunérer ses collaborateurs.
Or force est de constater que les managers et la fonction RH font l’objet, depuis quelque temps, de multiples études, billets, think tank, billets, salons… qui, selon les cas, prédisent leur disparition pure et simple dans les années à venir (fonction des managers et des fonctions supports) ou la nécessité de se réinventer et de trouver de nouvelles postures et légitimités. En effet, la légitimité des RH est remise en question au vu de la distance qu’il y a parfois entre eux et les communautés qu’ils animent.
Le premier enjeu tient dans la capacité du management à trouver le positionnement adéquat pour répondre aux enjeux des organisations. En effet, le management « pyramidal » traditionnel et technocratique fondé sur un mode décisionnel « top-down » trouve ses limites. Il freine en particulier l’entreprise dans son adaptation aux évolutions rapides des attentes des clients et des technologies. Confronté à la disruption des stratégies, ce management tend même à amplifier l’individualisation, la défiance, les contrôles les process et à favoriser la déresponsabilisation et à brider l’autonomie des employés.
Fort de ce diagnostic, les lignes hiérarchiques deviendront sans doute plus ténues, moins palpables mais tout autant stratégiques ayant la charge d’animer les collectifs de travail et de développer un lien fort construit autour de l’appartenance malgré la virtualisation des entreprises. Le management « agile » devra répondre à une quête de sens du travail et à une demande croissante des collaborateurs de participer aux décisions d’organisation et de fonctionnement de l’entreprise et enfin à un besoin de feedback continu. Pour y parvenir, il devra à la fois partager, orienter, coacher, motiver, évaluer et transformer son équipe et ses équipiers en combinant approche individuelle et collective. Cela passe par un changement de posture : leader humble, ouvert et collaboratif. Ces évolutions s’accompagnent obligatoirement d’un décloisonnement des organisations et d’une évolution des modes de pensée (alignement de l’ensemble de l’organisation au nouveau modèle).

La fin de la légitimité liée à l’expertise et du statut de manager à vie
Jusqu’à aujourd’hui, on devenait manager du fait de son diplôme ou de ses performances sur la dimension technique. Une fois nommé, on était manager de par son statut et cela tout le restant de sa vie professionnelle. Les évolutions sociales, et notamment les attentes des nouvelles générations ainsi que leur mode de fonctionnement, font penser que la stabilité managériale n’est plus clé. La plupart des collaborateurs pourront à un moment de leur carrière (sur une mission, un projet, une expertise) assumer un rôle de manager. À ce titre, ce dernier ne sera sans doute plus nommé par la hiérarchie mais par le collectif (reconnaissance de sa légitimité au regard de ses productions antérieures). De plus, on voit se multiplier les apprentissages croisés où les générations partagent leurs savoirs en fonction de leurs domaines de compétences. Le « reverse mentoring » en est déjà la préfiguration même s’il n’est décliné que partiellement (centré uniquement sur l’utilisation d’outils).

Changer l’état motivationnel des collaborateurs
Une entreprise, quelle que soit sa nature juridique et la nature des contrats qui la lient à ses salariés ou ses prestataires, aura à accompagner ces derniers dans les mutations nécessaires pour s’adapter aux évolutions de l’environnement. Or les chiffres parlent d’eux-mêmes. 70 % des salariés quittent leur emploi à cause de leur manager et 50 % estiment que l’entreprise ne prend pas en compte ce qu’ils disent. Il en résulte un nombre très élevé de collaborateurs désengagés, au niveau mondial (autour de 15 % en France selon diverses études contre 20 % au niveau mondial). Changer l’état motivationnel des collaborateurs sera capital pour réussir ces transformations et faire face aux ruptures. Les entreprises vont avoir besoin que tous les collaborateurs soient sur le pont. La responsabilité des RH est d’accompagner les managers dans ce voyage pour développer la motivation de tous. Chacun doit être relayeur, acteur et influenceur dans l’entreprise. La reconquête du lien entre dirigeants, managers et salariés est un enjeu majeur dans une économie en évolution permanente et en recherche de compétitivité. La qualité de ce lien a des répercussions directes sur la croissance et la productivité des organisations.
En particulier, les questions de bien-être et de considération seront centrales. Cette approche doit permettre de sortir du cadre où la réalisation d’objectifs se fait au prix d’un épuisement physique, émotionnel et mental des collaborateurs. Pour y parvenir, les entreprises peuvent tirer profit des travaux menés par Google (projet Aristote) qui pointent notamment que pour améliorer la performance d’une entreprise, les caractéristiques des individus (personnalité, émotions,…) sont moins importantes que la manière dont les membres du groupe interagissent, organisent leurs activités et donnent du sens à ce qu’ils entreprennent. De nouvelles formes d’organisation basées sur l’engagement et la confiance de chacun doivent émerger. Les entreprises doivent faire le pari de l’intelligence collective et proposer aux collaborateurs des missions passionnantes, des relations de travail authentiques et basées sur la confiance, un niveau d’autonomie, de liberté et de flexibilité suffisant, l’appartenance à des équipes solidaires où la collaboration est constructive…

Réintégrer la dimension humaine dans le management
Le monde de l’entreprise est soumis à des contraintes de fracture de plus en plus fortes, notamment en ce qui concerne le management. En effet, les outils – notamment digitaux – évoluent de façon exponentielle alors que les principes managériaux sont les mêmes qu’au siècle dernier. On semble avoir oublié l’origine même de l’entreprise : des hommes et des femmes se regroupant pour entreprendre. Ce n’est donc pas l’entreprise qui fait les hommes, ce sont les hommes qui représentent la base de sa structure même. Tous les théoriciens de l’entreprise (Frederick Winslow Taylor, Henri Fayol, Peter Ferdinand Drucker, William Edwards Deming, Robert Blake…) n’ont pas uniquement mis l’accent sur les aspects organisationnels du management, mais également sur l’aspect humain, relationnel. Pour eux, le sens premier du terme management est de mettre de l’ordre dans une maison et de faire vivre ses habitants en bonne intelligence. Comme un certain nombre d’autres spécialistes, nous devons nous demander pourquoi la dimension humaine n’a pas été intégrée de la même façon que celle de l’organisation dans les entreprises françaises ?
Il est impératif de rétablir un équilibre qui a été longtemps négligé. La pression de la fracture est devenue trop importante pour être désormais laissée de côté.
Le développement du management est un processus multimodal dans lequel chacun des collaborateurs doit être invité : à prendre part aux réflexions, à agir et tester de nouvelles méthodes, enfin à partager ses échecs et ses apprentissages.
Le rôle de manager n’est plus une fin en soi.
Fini les managers qui décident d’un objectif ou de la façon de l’atteindre. Le manager questionne son équipe. Le manager structure le fonctionnement du collectif pour assurer que chacun soit totalement lui-même, que chacun comprenne ce qui le motive dans la vie et que chacun soit totalement responsable de ses décisions.
Fini le manager qui décide des compétences nécessaires ou de la façon de les acquérir.
Le manager structure l’entreprise pour permettre aux équipes d’apprendre les unes des autres. Le manager assure que chacun peut librement aller chercher les informations et les formations dont il a besoin.

La disparition des outils traditionnels du manager
Le nouveau contexte managérial s’accompagne d’une disparition de certains outils traditionnels du manager tels que l’entretien annuel d’évaluation au profit de démarches continues et centrées sur la performance opérationnelle individuelle et collective des équipes.
Un mode informel, fréquent et direct d’évaluation est donc plus adapté que des retours annuels pour développer la performance des talents dans le cadre d’une approche collective (collaboration entre les collaborateurs).
De même, le reporting, les mails et les PowerPoints vont perdre leurs lettres de noblesse. Le big data et les solutions numériques faciliteront la circulation des informations. Le/la manager devra alors adopter une posture de facilitateur(trice) et d’accompagnant(e). En effet, les nouveaux outils digitaux sont en évolution constante et leur adoption nécessitera d’adapter la culture de l’entreprise.
Enfin, les fiches de postes et les rôles et responsabilités ne seront plus d’actualité car les talents seront considérés comme les compétences acquises additionnées au potentiel de chacun. L’échec sera vu comme un levier de développement et valorisera chaque profil.

Le sport et la méditation au service des managers
Ce contexte de forte incertitude et de mutations des organisations génère chez les individus un niveau de stress important.
En particulier nous devons éviter l’épuisement des managers dont l’activité quotidienne est caractérisée par une compression du temps de plus en plus évidente, des processus de plus en plus complexes, notamment pour essayer d’absorber l’évolution technologique dans un substrat antédiluvien, une « gestion » des équipes de plus en plus délicate, un poids de plus en plus prononcé de l’infobésité, une capacité de réponse de plus en plus immédiate… Du point de vue des individus, c’est clair : la pression est importante, trop, et les cas de saturation, d’épuisement, de burn-out, de dépression… sont de plus en plus nombreux.
Dans le système actuel, l’apprentissage de la flexibilité, de l’adaptation et de la prise de recul n’est que très peu mis en avant. Or, dans un contexte désormais en perpétuelle mutation, où le développement organique s’oppose de plus en plus aux structures logiques de l’entreprise traditionnelle, ces qualités sont devenues essentielles.
La question est désormais : le leader prend-il le temps de prendre le temps ? C’est ce qui fait toute la différence entre l’action véritable et la réaction, entre l’efficacité et l’épuisement, entre l’incertitude chronique et la sagesse de vision.
Ainsi, le développement de programmes « sport santé bien-être » peuvent permettre aux collaborateurs de mieux se connaître et ainsi de mieux prendre soin d’eux-mêmes en visant un alignement « corps, esprit et tripes » en favorisant le stress positif au détriment du stress négatif.


Évolution du marché lors de ces cinq dernières années
Un lien entreprise-collaborateurs à reconstruire
Depuis quelques années, le lien entre l’entreprise et ses collaborateurs s’est distendu. L’organisation est devenue la mal-aimée des salariés et cela pour trois principales raisons :
• Un environnement déshumanisé : la pression et le stress se sont accrus avec des objectifs de performance de plus en plus exigeants face notamment à un contexte d’hypercompétition (concurrence des pays en développement, TIC,…). La taille des grandes entreprises ne cesse d’augmenter (multiplication des fusions acquisitions) et rend la communication au sein des entreprises compliquée (bureaucratisation, lourdeurs des process et des normes, poids du reporting…). Ce phénomène est amplifié par des dirigeants parfois déconnectés des réalités terrain, obnubilés par l’atteinte de leur objectif suprême, lié souvent à la pression des marchés financiers : celui de la maximisation du rendement des actionnaires au détriment des autres parties prenantes. Il en résulte, un environnement de travail perçu comme froid et non bienveillant et qui ne met pas ses salariés au cœur de ses préoccupations.

• Les générations Y et Z deviennent progressivement majoritaires sur le marché du travail et sont porteurs de nouvelles aspirations : en 2020, les nouvelles générations représenteront plus de la moitié de la population active. Ils souhaitent être managés autrement : plus de transparence, plus de feedback, moins de verticalité, plus de co-construction, plus de sens, plus de digital, moins d’injonctions paradoxales, plus de RSE… Ces générations ne sont pas les seules en attente de nouvelles façons de manager (cf. enjeux ci-dessus).

• Crise du management intermédiaire et pression des marchés : le manager intermédiaire doit répondre conjointement à l’objectif de réduire les coûts (productivité, efficacité,… : pression par le haut) et à celui de motiver ses équipes (pression vers le bas) dans un contexte budgétaire difficile (bonus et primes limités, augmentation faible). La particularité de sa fonction est d’agir autant sur le terrain et l’opérationnel que sur l’exécution des décisions stratégiques. Comment alors récompenser les salariés ? Quels critères prendre en compte ? Quel genre de performance management doit-on adopter ?


Toutefois, on constate que la prise de conscience des enjeux managériaux dans la transformation actuelle, est réelle depuis 2 ou 3 ans. Depuis que les enjeux business avec la peur de l’uberisation des grandes entreprises sont venus percuter les citadelles qui se pensaient imprenables. Les sujets liés au capital humain sont revenus sur le devant de la scène et même si les choses évoluent très lentement, les dirigeants se rendent bien compte que la transformation digitale ne pourra pas se faire sans transformation culturelle.
Il en résulte l’émergence de nouvelles formes de management qui s’accompagne de rémanence des modèles mécanistes.

Une diffusion lente du modèle collaboratif
Les réseaux sociaux, les applications de partage et la remise en cause des business modèles classiques au moyen de technologies sophistiquées (chatbots, reconnaissance vocale, IA,…) poussent les entreprises à casser les silos organisationnels et la logique individuelle au profit de démarche coopérative (co-développement, co-création, co-design, co-décision,…). Durant ces cinq dernières années, les entreprises n’ont pas souhaité réinventer globalement leur modèle managérial (résistance au changement, organisation non mature, importance du saut à réaliser, inadéquation des outils en place,…). Elles ont privilégié dans un premier temps les expérimentations : hackhathons, filiales ou locaux dédiés à ces nouvelles formes organisationnelles. Puis, elles ont misé sur la transformation des locaux (environnement de travail).

L’avènement du manager à distance
La collaboration à distance et la réalité d’équipes virtuelles se sont affirmées ces dernières années comme tendance de fond. Les délocalisations, l’internationalisation des projets et le besoin de réduire les coûts ont développé ces nouvelles formes de collaboration. L’émergence de nouvelles technologies collaboratives permet ces transformations. Si la distance est parfois vécue comme nécessaire et non souhaitable, elle est aussi de plus en plus perçue comme un mode d’organisation plus flexible (notamment dans le cas du télétravail), qui favorise une meilleure qualité de vie. La diffusion des technologies de l’information et de la communication (TIC) permet ces modes de travail à distance et accompagne les équipes dispersées dans le monde.
Mais pour faire le succès des équipes dispersées, les TIC ne sont pas suffisantes. Les managers doivent se réinventer pour structurer, et améliorer les échanges à distance. On a assisté sur les cinq dernières années à des tâtonnements, des expérimentations pour assurer une plus grande satisfaction au travail, une meilleure prise en main des outils collaboratifs et une bonne productivité dans ces équipes distantes. Aujourd’hui, nourris des quelques études menées sur le sujet de la performance et de la cohésion des équipes dispersées, il est plus aisé d’élaborer les outils et méthodes qui font le succès des équipes distantes.


Vision du marché dans les 5 prochaines années
Assisterons-nous d’ici cinq ans à la fin du management ou à son renouveau ? Difficile de faire de la prospective sur ce sujet d’autant plus que nous manquons de recul suffisant pour évaluer la performance des nouvelles formes d’organisations que sont l’entreprise sociocratique, l’holacratie, l’entreprise libérée ou le management agile/3.0. Huit évolutions sont identifiées pour les cinq années à venir :
Rythmer la transformation managériale
Quoi qu’il en soit, il sera primordial, dans les 5 ans à venir, de rythmer la transformation managériale dans le temps. À l’heure des évolutions permanentes, il sera pertinent de sélectionner des projets avec des horizons temporels différents pour animer et rythmer les équipes et bénéficier d’une réelle dynamique de transformation.

Miser sur les micro-engagements et l’objectivation des évolutions
En effet, une nouvelle culture ou de nouveaux comportements attendus ne se décrètent pas et il est essentiel de pouvoir donner du sens aux évolutions managériales en cours. Si l’entreprise adopte de nouvelles valeurs, elle devra les rendre tangibles et attractives en poussant les collaborateurs à actionner de nouvelles pratiques sur le long terme, qui résonnent pour eux. Une formation ou une information à un instant T ne suffira pas à faire évoluer les comportements, les pratiques et les usages. Pour lever ces freins, la proposition de valeur de certaines start-up, est de susciter des micro-engagements de la part des collaborateurs dans une perspective de changement culturel sur le long terme.

Mener de front transformation numérique et transformation culturelle
Il sera évidemment essentiel de prendre appui sur le digital mais ne jamais oublier que les outils technologiques ne seront performants que si on prend en compte les hommes et si on accompagne la transformation culturelle de pair avec la transformation numérique. Ce n’est pas la technologie qui change le monde, ce sont les hommes.
Comme John P. Kotter l’a mentionné dans son livre Accelerate1, il existe deux systèmes opérant en parallèle dans les organisations : le système primaire hiérarchique et le système secondaire en réseau. Ce dernier ne s’inscrit pas dans les règles hiérarchiques, il est flexible, actif et n’est pas ralenti par la bureaucratie. Ce réseau correspond au tissu de relations dans l’organisation qui permet d’avancer au quotidien. Il est donc possible de changer l’entreprise et son management sans toucher à la structure dans un premier temps. Ce système en réseau donne une représentation plus fidèle de la réalité d’une entreprise que la hiérarchie, c’est donc à travers ce système que les entreprises pourront faire évoluer le management.

S’appuyer sur les applications d’intelligence artificielle
Le développement des applications de l’intelligence artificielle dans le domaine des connaissances va permettre de franchir des étapes majeures dans le domaine du management en rendant accessibles les connaissances et savoir-faire de manière personnalisée et contextualisée. Une grande diversité de services cognitifs vont être conçus et développés. Nous sommes encore une fois à l’aube d’une profonde transformation.

Développer une clarté de vision
On va attendre des dirigeants qu’ils y voient clair dans les situations chaotiques engendrées par la succession de crises multiples. Qu’ils y voient clair également dans la prolifération invraisemblable des informations disponibles. Bref, cette vision claire va être extrêmement précieuse pour déterminer les orientations de l’entreprise dans la société.

Développer une façon de diriger complètement différente de celle que l’on enseigne encore aujourd’hui dans les grandes écoles
La décision intuitive doit maintenant présider à la décision rationnelle. Dans le contexte organique digital actuel et futur, le décideur qui prendra les décisions les plus efficaces est celui qui saura utiliser sans hésitation et sans peur l’intuition, ce que nous avons appelé la pensée directe. Nous voyons déjà aujourd’hui l’impact qu’a entraîné le digital – qui ne fonctionne pas de façon rationnelle – dans nos vies et nos décisions. Cela ne fera que s’accentuer et le leader doit nécessairement adapter sa pensée, sous peine d’être complètement inefficace dans sa « gestion » des flux autant humains que des produits.
Pour y parvenir, on verra se développer notamment :
– les programmes de Self-Awareness et d’Intuitive Intelligence ainsi que l’évolution des valeurs « Insightfully Aware »…

– la pratique de la méditation comme outil fondamental de connaissance de soi et de la réalité. Elle permet de développer stabilité, ouverture et clarté de vision.



La combinaison management virtuel et management présentiel
Les transformations qu’implique le management virtuel influenceront aussi en retour le management en présentiel. La difficulté à contrôler ses équipes à distance force à un lâcher prise et une délégation plus grande, qui, parce qu’elle s’avère efficace se reflète par la suite dans le management en présentiel.

Le manager de demain sera un intrapreneur
Le manager devra posséder un esprit d’entrepreneur. Il saura être force de proposition, influencer la stratégie de l’entreprise et être moteur dans la conduite du changement.
L’intrapreneur est autonome, agile, multitâches et pragmatique. La multitude de ses rôles nécessitera de disposer de qualités multiples : être un visionnaire, un facilitateur, ouvert, flexible, persévérant, intègre, stratège… En particulier, la légitimité du manager sera directement liée à sa capacité d’engagement. Le contrôle est moins présent au profit de l’autonomie.


Freins du marché
Trois freins peuvent être identifiés.
La peur de la perte de contrôle
Ces changements nécessitent des modifications structurelles : gouvernance, hiérarchie, organigramme, contrôle. Certaines personnes ont passé leur vie à atteindre leur poste, leur niveau hiérarchique et le pouvoir associé, de tels changements mettraient à mal tous leurs efforts. Ces personnes ne sont pas enclines à accompagner des transformations dont elles seraient les premières « victimes ». Ainsi, plus on progresse dans la hiérarchie, plus les barrières seront rigides et les acteurs vent debout contre les projets de changement. Cela tient notamment à l’insuffisante culture digitale des directions générales qui font les choix.

Choix du moindre effort
Un modèle culturel réinventé nécessite un investissement conséquent que peu de grandes entreprises sont prêtes à effectuer aujourd’hui. Ainsi, la plupart des grands groupes dans leurs réflexions sur ces nouveaux modes de fonctionnement privilégient plutôt les petites actions qui pourraient être mises en place sans bouleverser l’organisation. Si ces actions donnent le sentiment que l’entreprise est en mouvement, elles ne sont sans doute pas à la hauteur des enjeux concurrentiels auxquels les entreprises font face.

La culture française ne facilite pas la réinvention managériale des entreprises
La hiérarchie, plus que dans de nombreux pays (distance hiérarchique forte, logique de l’honneur,…), a une place primordiale dans notre culture. Elle représente un frein à l’innovation managériale car :
– elle privilégie un fonctionnement en silo (absence de transversalité) ;

– elle pousse à l’individualisme et à des logiques de compétition plutôt que de coopération ;

– elle segmente les collaborateurs (statut cadre, logique catégorielle,…) ;

– elle donne un poids important à la centralisation au détriment des initiatives locales ;

– elle distingue les collaborateurs en distinguant, d’un côté ceux qui savent et décident et de l’autre ceux qui exécutent.


Et cela, d’autant plus que cette culture managériale évolue lentement du fait de formations initiales en management souvent anciennes et donc décalées par rapport aux attentes d’aujourd’hui.
On peut regretter que même en temps d’ « ubérisation », nos entreprises continuent à penser qu’il ne leur arrivera rien : syndrôme du « Too big to fail ». Ce manque de prise de recul éteint toute réflexion sur le besoin de changer et inhibe l’action. À charge pour la fonction RH de prendre l’initiative dans ce domaine et de s’imposer comme les leaders de l’agilisation des organisations appuyée par les différentes solutions proposées par les start-up. En effet, ces dernières ont l’avantage de cultiver nativement le réflexe de test and learn dans l’expérience client. Elles sont jeunes, agiles, souvent parties d’une feuille blanche. Elles ont ainsi des cycles d’innovation plus rapides et plus disruptifs. Il n’y a qu’à regarder leur rythme au quotidien !



LES START-UP
du Lab RH
En complément de ce chapitre voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine du management et de l’agilité.
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« Innovate or Die ». Les entreprises et les organisations traversent une phase de remise en question inévitable suite aux évolutions de l’environnement. Disposer d’un modèle économique à succès, du cash ou de la technologie ne suffit plus. Elles doivent se remettre en question et porter un nouveau regard sur leur système organisationnel et sur le sens.

Offre
Vivez la voie initiatique du héros et racontez votre renaissance : notre offre « Heroes Challenge »
Artpanic propose un accompagnement pour la conduite de la transformation, à l’aide de l’intelligence collective et de la dimension artistique.
Nos projets d’accompagnement fonctionnent sur une idée directrice fondamentale : « Votre histoire ».
Pour cela, une question centrale est posée : « Quel héros êtes-vous ? »
La trame de chaque projet est de « Raconter votre histoire » collectivement et individuellement, dans le format artistique choisi, de façon originale et créative en utilisant divers moyens d’expression. Et ce, en définissant vos points d’excellence tel un Héros.
Un projet artistique concret permet :
– aux collaborateurs de défendre leurs intérêts et le sens de leur implication ;

– de promouvoir la situation souhaitée par les collaborateurs ;

– de focaliser sur les aspects positifs et constructifs en opérant des actions concrètes ;

– de développer la dimension émotionnelle indissociable de l’expression artistique et de libérer les tensions personnelles et interpersonnelles ;

– la création et la fortification des liens ;

– de forger une identité de groupe grâce à un apprentissage commun ;

– le développement des capacités de création.



Sites web
rh.artpanic.com
artpanic.com

Contact
No Yon Grimbert : 06 12 69 44 26
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Les nouvelles générations, baignées dans la mutation numérique et sociétale, rejettent une entreprise figée dans l’organisation et la culture dépassée du xxe siècle : la hiérarchie rigide, la monomanie égocentrée sur [profit X croissance], la lourdeur d’appareil, de procédure, de contrôles… En tant que particuliers, ces femmes et ces hommes ont massivement adopté le mode collaboratif (blablacar, le bon coin…) pour son efficacité, sa simplicité, et son côté humain.

Offre
Sur le territoire, il y a de nombreuses entreprises et collectivités qui disposent d’innombrables espaces de travail : bureaux, salles de réunion, openspaces… Certains sont occupés mais beaucoup ne le sont pas. Sur ce même territoire, il y a aussi des professionnels qui travaillent. Certains évoluent en entreprise, d’autres de chez eux, d’autres encore sont en déplacement… ils travaillent d’un lieu public, d’un café, de leur véhicule. Ils sont isolés et mal installés. Nous sommes partis de ce constat pour créer une plateforme digitale qui les met en relation. Simple, innovant, utile – base 10 c’est un site web et une application mobile gratuite, qui favorisent les rencontres en optimisant l’utilisation des espaces professionnels.

Site web
https://www.base10.fr/

Contact
contact@base10.fr
0972 391 110


ChallenKers
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Vos collaborateurs sont vos premières ressources. Ils sont une force motrice considérable pour votre entreprise ! Mais pour s’exprimer, elle a besoin de la confiance, de la stimulation et de la motivation nécessaires pour libérer tout son potentiel.

Offre
ChallenKers est une start-up organisatrice de Hackathons (compétitions d’innovation) et d’ateliers d’innovation. Nos clients font de leurs collaborateurs des accélérateurs : des Super-Héros de l’innovation !
Nous nous appuyons sur trois leviers :
– Une méthode adaptée et progressive qui permet à vos équipes de dédramatiser l’innovation et de libérer leur créativité pour faire émerger des projets innovants, pertinents et aboutis au bout de seulement 2 à 3 jours.

– La gamification : Dans la compétition, vos collaborateurs prennent les rênes. En équipes transversales, ils développent de nouveaux projets dont ils sont responsables et donnent le meilleur d’eux-mêmes. Vous motivez, responsabilisez les équipes et développez l’esprit d’équipe.

– La réalisation des projets est un axe fort de valorisation de vos collaborateurs. Vous leur avez fait confiance et leurs projets apportent réellement à l’entreprise.


Nous proposons des Hackathons et des ateliers d’intelligence collective et de créativité Sur-Mesure adaptés à vos objectifs, à votre structure et à votre culture. Au-delà de créer l’événement, ces opérations produisent de véritables projets que nous vous aidons à mettre en place.

Site web
www.challenkers.com

Contact
Dan Nguyen
dan.nguyen@challenkers.com
06 09 10 46 76


Collectivz
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RH = Responsable et Heureux. Demain, les fonctions administratives seront prises en charge par l’intelligence artificielle, et l’administration RH en tant que telle aura disparu. Les hommes et les femmes de cette fonction pourront se consacrer à l’accompagnement à l’autonomie et au travail en équipe. Ils deviendront des coaches de l’organisation jusqu’à ce que ses membres soient responsables et heureux.

Offre
« Refaire le monde est donné à tout le monde. »
CollectivZ est un collectif ouvert de philosophes, ingénieurs, élèves de l’école 42, sociologues du numérique, coaches systémiques, makers, artistes, travaillant à l’accélération de l’action collective grâce à la puissance du numérique et au design d’interactions collectives.
CollectivZ est une nouvelle forme d’organisation, on y fonctionne en intelligence distribuée, on y conduit des projets en mode collaboratif, à 2, à 5, à 1 000 on y fabrique des biens communs pensés par tous pour le bien de tous.
CollectivZ met à disposition une messagerie facilitant l’action collective et son apprentissage. Elle permet de discuter, faire des sondages sur des idées, monter des rencontres, créer des actions, demander des feedback, contributions financières…
Ses fonctionnalités et son assistant conversationnel, Zorro, vous engagent à passer à l’action en jouant, au travers de challenges et d’apprentissages individuels et collectifs et de construire les projets dont vous rêvez, avec la communauté que vous choisissez.
Venez voir comment prendre le plus court chemin de l’idée à l’action.
CollectivZ n’a de limites que celles que vous vous donnerez.

Site web
www.collectivz.info

Contact
marie-pierre@collectivz.info


Creative meeting
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L’expérience de la marque employeur, la prise en compte du vécu du collaborateur, l’empreinte globale laissée par l’entreprise distinguent la mission RH d’aujourd’hui de celle d’hier. Les RH bénéficient d’une vue beaucoup plus globale de la performance humaine dans un contexte où l’entreprise évolue dans un écosystème large où les frontières entreprise/ individu sont plus transparentes, évolutives mais plus exigeantes.

Offre
Creative Meeting c’est le plaisir de faire en collaboration !
Quand vous êtes partie prenante dans un projet, la résolution d’un problème, vous vous sentez investi et utile. Et si on faisait pareil quand il s’agit de l’adoption d’outils digitaux ?
Co- imaginer, co-construire, co-agir c’est l’ADN de créative Meeting.
Avec les techniques d’intelligence collective (world café, forum ouvert, ices breakers ludiques, co-développement, brainstorming, cercles de pairs, coaching, story telling…) Creative Meeting construit une pédagogie mobilisatrice qui permet à chacun de s’approprier le changement en toute simplicité, quelle que soit la complexité technique du projet.
C’est une méthodologie unique et des outils innovants combinant le digital et l’humain pour mobiliser les équipes et déployer vos projets.
Nos thématiques sont : l’engagement et la dynamique managériale des équipes ; l’accompagnement de projets ; les communautés apprenantes et le Diagnostic digital des talents.
Notre singularité : être empathique, émotionnellement intelligent, favoriser la prise d’initiative, encourager la créativité, l’innovation, l’engagement, la co-construction et le co-développement.

Site web
http://creative-meeting.fr/

Contact
Lydie Dubernais
ldubernais@creative-meeting.fr
06 03 11 01 74


eLamp
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Chez eLamp nous pensons que l’avenir de la RH s’inspirera du modèle des plateformes de l’économie collaborative :
– Identification des compétences de leurs salariés (l’Offre) et des besoins clients (la Demande).

– Connexion de cette offre & demande en temps réel grâce à des algorithmes puissants.

– Validation des compétences des salariés par la foule (clients & collègues).



Offre
eLamp permet de cartographier l’intégralité des compétences humaines (Pro & Extra-pro) d’une organisation afin d’optimiser la collaboration entre collègues au quotidien.
Ainsi notre moteur de recherche, quelle que soit la problématique, permet à n’importe quel collaborateur ou manager de trouver et d’échanger instantanément avec le collègue ou l’équipe qui y répondra au mieux :
– Cartographie de vos compétences métiers (intégration de votre nomenclature RH).

– Cartographie des compétences professionnelles classiques.

– Bibliothèque de logiciels, matériels, d’objets, d’outils…

– Activités extra-pro : passions, loisirs, expériences…


eLamp est un RCE : Réseau Collaboratif d’Entreprise :
Contrairement aux RSE (facebook@work ou yammer), nous appliquons le modèle des plateformes de l’économie Collaborative (Blablacar, Frizbiz,…) à la façon de travailler et collaborer au quotidien.
Nous connectons l’offre (la compétence) & la demande (le besoin en compétence) de manière intelligente
– Le collaborateur : trouver & échanger instantanément avec le bon collègue.

– Le manager : constituer & gérer sa future équipe.

– Les DRH : avoir en temps réel une cartographie des compétences & besoins en formation.



Site web
www.elamp.fr

Contact
equipe@elamp.fr


Elevo
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Le constat est unanimement partagé : l’arrivée des nouvelles générations en entreprise, la popularisation des méthodes agiles ou encore de l’horizontalisation du management, créent depuis plusieurs années de profonds changements au sein des RH et plus particulièrement de la gestion des talents.

Offre
L’entretien annuel cristallise ce changement. Anxiogène, biaisé, trop lourd administrativement, il est considéré par de nombreux experts comme peu efficace. Elevo est une plateforme logicielle RH moderne, qui prend en compte ces évolutions importantes et aide les entreprises à déployer des programmes de gestion des talents agiles.
Le logiciel, distribué en SaaS, propose de faire du « peer feedback », favorise la reconnaissance des employés et permet de fixer des objectifs partagés et agiles. La plateforme est entièrement personnalisable, et permet donc d’assurer la gestion des entretiens annuels ou semestriels plus classiques, qui restent importants pour la prise de recul et piloter les politiques de rémunération notamment.
La plateforme combine trois composantes.
– L’automatisation des mécanismes classiques de revue annuelle ou trimestrielle.

– Des fonctionnalités de « peer rêviez » et de feedback informel entre collaborateurs, pour enrichir les données de performance tout au long de l’année et au fil des projets.

– Une gestion des objectifs agile, permettant de suivre la progression des collaborateurs mais aussi d’aligner la stratégie d’entreprise avec les attentes de chacun.



Site web
www.elevo.fr

Contact
hello@elevo.fr


Flexjob
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Comment dans un monde qui évolue aussi vite avec des outils digitaux qui favorisent la mobilité peut-on conserver nos façons de travailler basées sur la culture du présentéisme, des espaces de travail aseptisés et des horaires de travail aussi rigides ? L’agilité, le bien-être au travail et la performance sont à mon sens les piliers des RH d’aujourd’hui.

Offre
Flexjob fait du travail à l’ère du digital un levier de performance pour les entreprises.
La plateforme flexjob.fr, leader sur les nouvelles façons de travailler, permet aux entreprises de capter et recruter les meilleurs talents qui aspirent à travailler autrement.
Nous permettons aux talents qui attendent une nouvelle expérience du travail (plus de flexibilité dans le lieu de travail et dans les horaires de travail ; plus de confiance et de collaboratif dans le management) de postuler dans les entreprises qui la proposent.
Nous faisons de la flexibilité et de l’agilité des entreprises un atout d’attractivité.
Nous accompagnons les entreprises, à travers des ateliers collaboratifs, à repenser leurs environnements de travail (lieux, temps, management, technologie) pour plus de flexibilité et d’agilité. Ces ateliers ont aussi pour objectifs d’engager les collaborateurs dans la transformation des organisations.
Nous accompagnons les entreprises à repenser l’expérience collaborateur pour plus d’engagement.

Site web
http://flexjob.fr

Contact
jeremie@flexjob.fr
06 68 40 92 48


ForMe
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Affaires de spécialistes, les thématiques RH sont appelées à poursuivre leur évolution, intégrer les nombreuses innovations de tout ordre qui voient le jour. S’adapter, aller vite, être présent. Certes.
Se concentrer sur le salarié en tant que personne dans ce qu’elle a d’unique. Lui proposer un environnement dans lequel il est partie prenante de son développement. Aussi et surtout.

Offre
Une application digitale qui vous accompagne durablement dans le développement de vos salariés et contribue à la réalisation d’objectifs d’excellence et d’amélioration des conditions de travail.
Un partenaire de développement innovant pour l’entreprise
ForMe privilégie la co-construction avec l’entreprise avec qui elle valide la viabilité économique de la solution (effet sur le coût des formations, le turn-over, les risques psycho-sociaux,…).
L’utilisation de l’application est financée par l’entreprise avec :
– un abonnement offrant un accès illimité aux applications et modules de formation ;

– une facturation selon l’utilisation du salarié pour les autres modules dans la limite d’un budget fixé par l’entreprise.



Un projet construit sur un modèle économique disruptif et innovant
ForMe est pertinent pour les coachs professionnels et clarifie leur positionnement.
Le coach externe intervient durant la journée. Il réalise des debriefs de tests de personnalités, des formations collectives et des séances de travail individuelles. En complément, le contenu des modules mis à disposition, les data collectées, les accompagnements individuels et collectifs enrichissent les dispositifs en vigueur.


Contact
07 87 04 65 44
adgueguen@orange.fr


Fulfil
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Les RH en tant qu’entité dédiée à la gestion de ressources humaines n’ont pas lieu d’être. L’entreprise par son fonctionnement même doit permettre à chacun de se réaliser. Si un département de gestion RH est nécessaire, la structure même de l’entreprise est à l’origine de son dysfonctionnement.

Offre
Nous accompagnons la transformation culturelle des entreprises pour la pérennité et l’auto-innovation.
Notre raison d’être : la réalisation du plein potentiel de chacun et des entreprises
Pour cela, Fulfil déploie des outils digitaux, organise des ateliers, des formations, une communication, tout en impliquant chaque salarié du groupe jusqu’à ce qu’une nouvelle culture d’entreprise soit implantée.
Nous ne sommes ni un cabinet de conseil en innovation, ni un éditeur d’applications RH, ni un cabinet de coaching. En revanche, nous menons des actions de terrain chez nos partenaires en nous appuyant sur des entrepreneurs, les dernières technologies, les innovations digitales, des coachs, dirigeants, start-up et organisations de haut vol qui croient en la réalisation de chacun.
Nous n’avons pas de clients, uniquement des partenaires. De la start-up Parisienne aux ténors du S&P500, tous souhaitent valoriser leur plein potentiel de façon authentique et pérenne.
Notre objectif n’est donc pas de vendre un service ou un outil pour se rendre indispensable. Au contraire, la réussite revient à nous rendre inutile le plus rapidement possible.

Site web
www.fulfilenterprise.com

Contact
15 Avenue du Président Wilson, 75116 Paris


Innovan
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Les RH sont les initiateurs de mouvements, les sponsors des transitions ainsi que les garants du développement à la fois personnel et professionnel des collaborateurs au sein de l’entreprise. Leur rôle est de sublimer l’expérience employé afin de faire du travail une aventure enrichissante pour tous.

Offre
Dans une société où le digital et l’accélération sont les maîtres mots, l’adaptabilité, la prise d’initiative et la résilience sont devenues des attitudes indispensables.
Inno’Van accompagne les transformations managériales et culturelles des entreprises. Sa mission : apporter l’innovation à tous les échelons en transformant le fonctionnement des équipes des grandes entreprises en mode start-up. Concrètement, cela veut dire :
– libérer les énergies ;

– libérer l’innovation ;

– faciliter la prise d’initiative et la responsabilisation (empowerment) ;

– favoriser l’épanouissement au travail en inculquant un management en phase avec la culture digitale et avec les attentes des collaborateurs.


Inno’Van est un vrai Van Volkswagen type Kombi qui véhicule le changement d’entreprises en entreprises, de filiales en filiales, d’équipes en équipes. Le Van transporte un espace de créativité modulable que nous pouvons déployer partout : plus besoin de déplacer les équipes !
Nous avons conçu des ateliers courts, engageants et percutants. Notre méthodologie, le « Change, Do It Yourself » est basée sur les fondements théoriques du design thinking, de l’effectuation, du lean start-up et de la psychologie de l’engagement.

Site web
www.innovan.fr

Contact
contact@innovan.fr
06.95.24.56.66


Lemonchik
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Accélérer l’engagement et la coopération des collaborateurs sur tous les sujets stratégiques est vital pour transformer l’entreprise et réussir rapidement les ruptures.

Offre
Changer l’état motivationnel des collaborateurs est capital pour réussir les transformations et les ruptures. La reconquête du lien entre dirigeants, managers et salariés est un enjeu majeur dans une économie en évolution permanente et en recherche de compétitivité. La qualité de ce lien a des répercussions directes sur la croissance et la productivité des organisations.
Notre vocation RH est d’accélérer l’engagement et la coopération des collaborateurs sur tous les sujets stratégiques, c’est une action vitale pour transformer rapidement l’entreprise. Notre proposition de valeur permet d’installer une nouvelle relation entre le collaborateur et les objectifs de l’entreprise, de le reconnecter avec un élan positif et de créer auprès de chacun une vitesse d’engagement et de coopération.
Notre offre contribue à changer l’état motivationnel en créant une connexion émotionnelle et de l’attachement entre chaque collaborateur et son entreprise via des contenus vidéo au format série TV et du gaming innovant. Ces contenus génèrent stimulis, émotions, ancrages, avec un nouveau langage vidéo : storytelling code de la fiction en programme court, utilisation de l’humour, du parler vrai, de la transgression et permettent de dynamiser les events internes avec audace.

Site web
www.lemonchik.com

Contact
Lemonchik – 15 rue de la Paix, 75002 Paris
+33 (0) 6 88 88 15 85 / +33 (0) 1 84 79 23 70
tmairedeglise@gmail.com


Qnnect

[image: image]
[image: image]Vision
La DRH est une fonction vitale des entreprises. Porteuse d’enjeux et tâches multiples, son défi actuel majeur est probablement sa propre transformation digitale. Les RH convaincus doivent porter, défendre et valoriser ses projets au sein de leur organisation, pas toujours enclin à amorcer rapidement cette transformation bien que ce soit une nécessité autant actuelle que pour l’avenir de l’entreprise.

Offre
Qnnect a créé une application mobile dont l’objectif principal est de créer une communauté interne fédérant l’ensemble des collaborateurs. Véritable réseau social d’entreprise, Qnnect traite principalement des thèmes autour de la communication interne, la formation, l’intégration des nouveaux collaborateurs et la reconnaissance sociale au travail.
Outil d’apprentissage ciblé et canal de communication sécurisé, le programme est disponible sur ordinateur et smartphone/tablette et peut être utilisé par n’importe qui, n’importe quand et n’importe où.
Qnnect est une application « tout-en-un » qui aide à saisir, conserver et partager toutes les informations que l’on souhaite transmettre aux collaborateurs et ce de manière simple et sécurisée.
Communication interne, sondages, formations, tutorats entre collègues ou outils de développement individuel, tous les formats de contenu peuvent être échangés de manière ludique grâce à la gamification.
Aussi fiable qu’une montre Suisse, l’ensemble de nos équipes est entièrement dévoué à la conception et à la mise en service d’une application mobile efficace et personnalisée.
Qnnect c’est enseigner la réussite : si c’est important pour vous, ça l’est aussi pour nous !

Site web
https://www.qnnect.com/fr

Contact
+41 (0) 78 628 54 00
aurelien.giraudrauch@qnnect.com


ShareWizMe
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Le feedback collaborateur est le levier sur lequel l’organisation va pouvoir évoluer dans la durée, en profondeur, qu’il soit spontané ou sollicité, généré au sein de l’équipe, entre pair, avec son manager, ou à des occasions plus spécifiques (séminaires, enquêtes internes, enquêtes 360°, entretien annuel / performance, visions partagées,…). Les managers, les équipes, les organisations vont devoir les favoriser, les canaliser et les exploiter en temps réel mais aussi sur la durée.

Offre
ShareWizMe propose des solutions logicielles digitales et des pédagogies basées sur les questions ouvertes, pour favoriser l’expression qualitative des collaborateurs, la collecte de feedbacks, de manière à faire émerger la réalité vécue par les collaborateurs, l’objectiver, la rendre accessible, visible, la partager au plus grand nombre. Il s’agit de permettre à la collectivité d’avoir accès à une vision commune des problématiques rencontrées.
Ces solutions s’appuient sur une démarche de bottom-up, de questionnement ouvert, et sur les capacités d’analyse du moteur linguistique qui donne accès au sens des contributions, en temps réel, quel que soit le nombre de personnes sollicitées. Ces outils et ce moteur, accessibles en ligne et en mode Saas, permettent ainsi à chaque décideur d’analyser les feedbacks qu’il aura collectés sur les sujets qui le concernent, d’exploiter ainsi l’intelligence collective et d’agir ensuite sans délai.
Ces solutions fonctionnent en présentiel (réunions, séminaires) ou à distance (enquêtes, baromètres, 360°,…), à l’usage ou sur abonnement, en mode service ou en toute autonomie.

Site web
www.sharewizme.com

Contact
Serge Bodenheimer
s.bodenheimer@sharewizme.com
0661553487


Skillsolutions
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Les Ressources Humaines, ce sont des femmes et des hommes, des compétences et des savoirs. Le département RH doit savoir les valoriser et faire progresser chaque collaborateur, notamment en permettant à tous de bénéficier des différentes connaissances accumulées par l’ensemble des acteurs.

Offre
Lorsqu’un salarié quitte l’entreprise ou change de poste, une grande partie de son savoir s’en va avec lui. C’est pour permettre de capitaliser sur les connaissances AVANT leur perte que nous avons conçu Skillsolutions. En récompensant le partage de connaissances et d’information, nous initions la démarche vertueuse de documentation proactive, et de pair-sharing :
– Community : Espace d’échange et d’information des collaborateurs partageant les mêmes problématiques / enjeux

– Mentorat : Les mentorés peuvent progresser au contact d’un expert. Les questions réponses enrichissent une FAQ dynamique.

– Itinéraire d’acquisition des compétences : Permettre à tous les collaborateurs de créer et de s’inscrire à des parcours de formation reconnus en interne.

– Défi : Faire émerger par la compétition le meilleur du savoir sur un besoin identifié.

– Gamification : Récompenser les efforts de partage et d’acquisition de connaissances des collaborateurs.

– Annuaire : Rechercher un collaborateur par son expertise et ses compétences, sa disponibilité, sa localisation…

– Flashlight : rechercher un mot-clé dans tous les documents, et tous les supports de stockage.


Skillsolutions permet à vos collaborateurs de valoriser leurs compétences et de progresser au contact les uns des autres.

Site web
http://www.skillsolutions-software.com

Contact
plafon@skillsolutions-software.com


Supermood
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Rendre ses collaborateurs engagés, c’est d’abord comprendre ce qui les motive vraiment ! Pour cela, il faut leur donner les moyens de s’exprimer, d’échanger et d’agir tous ensemble. C’est donc le principal rôle de la RH que de fluidifier les relations entre collaborateurs, et de les accompagner vers leur épanouissement !

Offre
Supermood permet de monitorer la culture de votre entreprise et d’améliorer l’engagement de vos collaborateurs. Notre plateforme web permet de paramétrer en 3 clics des micro-sondages récurrents. Avec nos 85 % de taux de réponse en moyenne et nos algorithmes de machine learning, nous vous donnons les clefs pour bien comprendre les besoins de chaque collaborateur et… agir !
La flexibilité de Supermood permet de consolider les données (baromètre) pour avoir une idée globale du moral des collaborateurs, ou de réaliser une campagne précise sur une problématique particulière : transformation digitale, déménagement, génération Y,… Tous vos résultats sont centralisés sur notre plateforme et il est possible de les analyser par équipe, région, métier, etc. De 3 questions par semaine à 5 questions par mois : vous êtes libre d’agir en fonction de votre contexte d’entreprise !
Grâce à des analyses statistiques, nous posons les bonnes questions aux bons moments en fonction de vos résultats précédents. Ainsi, si vous récoltez une faible note à la question « les locaux me rendent productif », notre algorithme vous proposera quelques semaines plus tard des questions sur la luminosité, l’isolement sonore, etc.

Site web
www.supermood.co

Contact
hello@supermood.fr


Swaan
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Les RH doivent s’appuyer sur 3 piliers :
– Être moteur d’une ouverture à l’innovation et à l’écosystème mais également être à l’écoute du terrain afin d’expérimenter de nouvelles pratiques, organisations et modes de travail.

– Créer du lien et un sens partagé grâce à un environnement et une culture managériale basés sur la confiance, la bienveillance et la collaboration.

– Développer le digital pour offrir une réelle proposition de valeur au collaborateur.



Offre
Swaan est le micro-learning media B2B, qui a pour mission de réussir la transformation culturelle et managériale des entreprises.
Alors que la vitesse digitale dépasse allégrement la vitesse managériale, notre conviction est qu’une nouvelle culture ne se décrète pas, c’est le résultat de pratiques quotidiennes.
Pour y répondre, Swaan propose un programme d’acculturation sur-mesure : des capsules pédagogiques de 5 minutes quotidiennes ou hebdomadaires, administrées par email, l’intranet ou une application mobile.
La méthode Swaan c’est d’abord un design pédagogique et éditorial innovant.
Suivre l’exemple
Nous utilisons des témoignages de pionniers ou de pairs pour inspirer et des méthodes de storytelling éprouvées.

Passer à l’action
Transformer ce que je sais en ce que je fais. Nous poussons à des mises en actions quotidiennes pour un réel impact. Défis, challenges, mais aussi des quizz d’évaluation, nous vérifions les connaissances acquises et évaluons le degré de mise en pratique.

Prendre du plaisir
La notion de plaisir et d’expérience est essentielle pour nous. Nous misons sur des modalités d’apprentissage diverses : vidéos, articles, infographie, dessins, etc.


Site web
http://www.swaan.co/

Contact
Makeba Chamry
06 82 76 36 55
makeba@swaan.co


Switch Collective
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Nous sommes convaincues que le monde du travail tel que nous l’avons connu est en train de disparaître et que nous entrons dans une nouvelle ère où il n’y a plus de voies toutes tracées, l’ère du switch : une ère de l’incertitude, de l’ouverture, de la réinvention permanente et du sur-mesure dans laquelle chacun doit apprendre à naviguer.

Offre
À l’heure où 91 % des salariés français ne se sentent pas engagés dans leur travail, Switch Collective est une start-up qui fédère une communauté d’actifs en quête de sens et leur apprend à inventer un parcours qui leur correspond grâce à des formations, une plateforme media et de nombreux événements.
En seulement 1 an, Switch Collective a ouvert un lieu dédié à la réinvention du travail (la Switch House à Paris Saint Lazare), réunit une communauté de plus de 5 000 personnes autour de ses nombreux événements et de sa plateforme media et compte un réseau d’alumni de 350 personnes qui suivent son programme d’accompagnement « Fais le bilan calmement ».
« Fais le bilan calmement » est une aventure collective qui dépoussière le bilan de compétence classique grâce à une méthode originale, pluridisciplinaire, collaborative et ancrée dans la nouvelle économie.

Site web
www.switchcollective.com

Contact
sandy@switchcollective.com


ViTi
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À l’horizon 2025, 1,5 milliard de travailleurs dans le monde collaboreront à distance. L’un des enjeux de la fonction RH sera de susciter dans les équipes distantes implication, confiance et performance. Les RH devront également accompagner les transformations, renforcer la qualité relationnelle et la QVT, favoriser l’innovation et rendre possible de nouveaux modes de travail collaboratif.

Offre
ViTi (comme Virtual Teams) propose aux équipes distantes des outils digitaux adaptés à leurs enjeux : décupler leur performance et travailler en intelligence collective. Notre offre est double :
Notre application PeerCoaching est à la fois disponible en mode SaaS et un processus de travail, inspiré du co-développement professionnel. Ce processus comprend un échange et des regards croisés sur une situation amenée par l’un des participants. Il met l’écoute et le partage au centre tout en cadrant les échanges. Sa force est de permettre l’évolution des représentations et de favoriser l’intégration de postures d’accompagnement. La solution permet de focaliser l’attention, de renforcer la qualité du partage, la prise de recul et l’objectivation par le détour de l’écrit.
Notre outil digital Team’Up a comme objectif de rendre n’importe quelle réunion à distance efficace, relationnellement riche et en phase avec les objectifs de performance fixés. Il a été conçu fort du constat que bien souvent les réunions à distance par confcall ou visioconférence sont improductives et qu’il est difficile de s’y sentir impliqué et de trouver sa place.

Site web
http://viti-coaching.com/

Contact
support@viti-coaching.com


Ways & Lore
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Notre société est en pleine mutation structurelle, systémique, identitaire et financière. Le défi du dirigeant est de continuer à performer durablement. La fonction RH doit mettre à la disposition de ses leaders des méthodes pour lui permettre de relever les défis et d’accompagner la transformation digitale de leur organisation.

Offre
La méditation au cœur de la stratégie d’accompagnement de Ways & Lore
Notre fondateur, Laurent Dupeyrat, pratique la méditation depuis plus de 25 ans et a adapté les enseignements qu’il a reçus au Tibet, en Chine et en Inde pour les transmettre aux décideurs. Les leaders ont une capacité d’impulsion évidente qui peut générer rapidement et de manière pérenne des changements sociétaux nécessaires. Le programme Ways & Lore « Leadership & Innovation » a ainsi été conçu pour permettre aux dirigeants de retrouver le sens fondamental du leadership : « régner sur soi pour rayonner dans le monde ».
La méditation développe conjointement une double forme de concentration : focalisée et ouverte. Au quotidien, nous sommes rarement dans cette double concentration et nous utilisons généralement la concentration focalisée qui mène à la saturation et à l’épuisement. Les techniques de méditation de Ways & Lore permettent aux décideurs de développer le calme mental et la stabilité, la lucidité et la clarté de vision, la cohérence personnelle et la cohésion de groupe, la créativité et l’innovation, qui sont autant de qualités indispensables pour faire face aux enjeux actuels. La méditation, c’est passer d’une incertitude chronique à une certitude naturelle.

Site web
http://www.waysandlore.fr/

Contact
contact@waysandlore.fr


We sport you
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Dans le contexte économique actuel, les organisations doivent tendre vers de nouveaux paradigmes. Elles doivent se réinventer et chercher à devenir plus « humaines » pour assurer leur compétitivité et leur pérennité. Les RH sont au centre de la conduite du changement associant collaborateurs et direction générale dans le cadre d’une démarche collaborative down-top/top-down.

Offre
Nous nous sommes lancés dans l’aventure « We Sport You » avec l’ambition de donner une nouvelle dimension à la culture d’entreprise et aux pratiques managériales RH, notamment grâce au sport.
Notre ambition est claire : Embarquer le plus de personnes possibles (sportives et non sportives) au travers de projets fédérateurs, transversaux et forts de sens pour inventer l’entreprise de demain : apprenante et collaborative, véritable territoire de bien-être.
Notre leitmotiv : « Penser clients, agir collaborateurs © ».
Agence conseil en Stratégie « Sport & Entreprises », We Sport You connecte le « Sport » aux « Organisations » (établissements d’enseignement supérieur, entreprises, collectivités…) en les accompagnant dans la conduite de ce changement au travers de trois dynamiques : le bien-être, le management et la communication. En intégrant le sport comme un levier dans leur stratégie globale et sur l’ensemble du parcours du collaborateur, We Sport You met en œuvre un plan d’action sur-mesure accompagné d’une stratégie de communication globale, de conseils sur son financement et d’un suivi personnalisé…

Site web
www.wesportyou.fr

Contact
contact@wesportyou.fr – Marjory Malbert


Zeebra
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Le digital permet d’« augmenter » le manager lorsque ses équipes sont dispersées ! Grâce à des outils conçus par des praticiens du management pour faciliter le partage des savoir-faire et la co-construction à distance, le manager développe l’intelligence et l’action collective, la solidarité et l’ambition commune et finalement, l’épanouissement de chacun et la performance de l’entreprise.

Offre
Zeebra est une plateforme mobile/web qui développe le management agile dans des équipes ou des fonctions dispersées géographiquement.
Les managers étant la clé de l’agilisation de l’entreprise, il est nécessaire de les accompagner dans leur propre transformation et de guider leur fonctionnement quotidien sans les corseter dans des processus rigides.
Zeebra permet ainsi d’animer des équipes à distance grâce à :
– Un « Open space » mobile/web permettant le partage et la capitalisation des bonnes pratiques métier (ex : pratiques et retours d’expérience pour les techniciens SAV, les commerciaux, les RRH,…). Les contributions peuvent être facilement retrouvées et classées par thèmes.

– Une « Stratbox » : un tableau blanc numérique en réseau permettant la co-construction de projets d’équipe.

– Un « Cockpit » manager qui permet au manager d’organiser ses actions de management à distance. Il inclut notamment une cartographie des échanges, une gamification pour susciter l’engagement.


Zeebra rend les managers accessibles et proches de leurs équipes. Elle permet de capitaliser et transmettre les compétences métier des équipes. Elle renforce l’esprit d’équipe grâce à la démarche de co-construction de l’action de l’équipe et de chacun.

Site web
zeebra.fr

Contact
contact@rivolidigital.com


ZestMeUp
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Nous sommes persuadés que l’engagement des collaborateurs fait partie du futur de nos organisations et de leurs préoccupations. Nous souhaitons participer activement à l’amélioration de l’expérience employé en entreprise, qui est de plus en plus connectée et centrée sur le bien-être et la productivité de l’humain, à savoir les employés.

Offre
ZestMeUp a créé Zest, une application web et mobile en mode SaaS qui transforme l’expérience employé et révolutionne l’engagement au travail, permettant aux entreprises de prendre immédiatement le pouls de leurs employés. Ses principales fonctionnalités sont :
– Humeur : les utilisateurs ont la possibilité de partager leur humeur quotidiennement, permettant alors aux managers de savoir exactement comment se sentent leurs équipes et réagir lorsque nécessaire.

– Feedbacks : Les utilisateurs peuvent envoyer des feedbacks à leurs collègues, managers ou équipes, quand d’autres utilisateurs peuvent réagir à ces feedbacks, créant alors un fil de discussion.

– Idées : dans le but d’améliorer l’organisation, les utilisateurs peuvent proposer des idées, et faire partie du processus d’innovation. Ces idées sont soumises au vote des autres utilisateurs dans le but de promouvoir les plus populaires.

– Sondages : en quelques clics, les décideurs RH et les managers peuvent créer des sondages et collecter les informations en temps réel et capturer les informations provenant du terrain.


Il n’a jamais été aussi simple d’écouter ses équipes, de capturer l’état d’esprit d’une ou plusieurs parties de son organisation, de prendre le pouls de son entreprise instantanément et d’autoréguler l’innovation.

Site web
www.zestmeup.com

Contact
ghita@zestmeup.com


Zewaow
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La transition fulgurante que nous vivons agit comme un révélateur de nos vieilles habitudes. Parmi elles : le travail, tel que nous le connaissons depuis quelques décennies, doit se réinventer.
(Principal ?) lieu de vie et de rencontre, l’entreprise va ré-explorer sa vocation et repenser sa forme (de plus en plus ouverte, sous forme de communautés, sa gouvernance, ses environnements de travail…

Offre
Zewaow est une bande de bricoleurs avertis à l’aise dans un univers complexe : nous faisons et nous pensons avec nos partenaires, grandes et moins grandes organisations, qui s’engagent dans ce chemin long et exigeant.
Nous sommes une communauté.
Nous préférons le bon sens aux bons mots.
Nous savons articuler des notions que d’autres ne savent pas articuler.
Nous nous concentrons sur 4 leviers :
– Nous mettons les mains dans le cambouis : arrêter de parler du futur du travail, le faire concrètement.

– Nous appuyons sur les bons stimuli pour permettre le jeu collectif : en 2017, la question n’est pas de savoir si on coconstruit, mais comment on coconstruit.

– Nous produisons nos propres outils sur-mesure : des leviers technologiques qui s’appuient sur les données pour être en proximité avec la multitude. Par exemple, nous avons par exemple conçu l’application mobile Zewaow (qui met en relation les collaborateurs sur la base d’intérêts en commun), des jeux digitaux et des jeux de société, et nous utilisons le traitement automatisé du langage.

– Nous sommes des partenaires de discussion pour les dirigeants : mettre au monde (maïeutique), mettre en mots, mettre en perspective, mettre en relations…



Site web
zewaow.com







 
Notes
1. John P. Kotter, Accelerate: Building Strategic Agility for a Faster-Moving word, Harvard Business Review Press, 2014.


Chapitre 7
Développer et faire progresser : la formation et l’apprentissage
[image: image]Ce chapitre est une synthèse de la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnées sur le marché du développement (formation, apprentissage,…). Nous préférons utiliser le terme « développement » plutôt que formation pour bien montrer que l’enjeu n’est pas d’apprendre mais de développer les individus.
La vision des start-up est complétée par l’œil de notre partenaire Talentsoft (section 2).
La vision des start-up
Les principaux enjeux de la thématique
Une organisation est responsable de ses employés et se doit de garantir qu’ils possèdent bien les compétences et les savoirs dont ils ont besoin pour effectuer leur travail dans le respect des objectifs stratégiques et opérationnels de l’entreprise (obligation d’employabilité). Cela concerne bien entendu le recrutement, mais engage aussi l’organisation sur le long terme, puisqu’elle doit s’assurer que ces connaissances et ces compétences sont maintenues et développées de façon continue afin de maintenir la compétitivité et l’adaptabilité de l’organisation sur son marché.
Les start-up du Lab RH identifient 9 enjeux majeurs du marché du développement des compétences. Ce nombre d’enjeux nettement supérieurs à ceux identifiés dans les autres chapitres montrent à quel point la question du développement constitue l’un des principaux défis pour la fonction RH et les individus.
■ Rendre le marché de la formation plus efficace
Sur l’apprentissage et les enjeux de développement au sein des structures françaises, il est primordial de partir d’un constat simple : sur 24 millions de salariés, 13 millions ne sont pas formés (source INSEE, 2013). Alors que beaucoup de financements publics sont dédiés à la formation professionnelle, force est de constater qu’à l’arrivée, le système génère une efficacité décevante au regard des moyens mobilisés. Face aux mutations du monde du travail, aux carrières de moins en moins linéaires, le principal enjeu de l’apprentissage et du développement est donc de trouver des dispositifs plus efficaces pour les acteurs (amélioration de l’employabilité, développement de la compétitivité, augmentation de la performance individuelle et collective…).
Pour cela, les formations présentielles et e-learning, malgré de nombreux avantages, présentent un certain nombre d’inconvénients.
La formation présentielle est jugée comme trop coûteuse, limitée (seulement 15 % de collaborateurs formés par an) et peu réactive (pour 2 jours de formation, un responsable formation devra passer 5 ETP en conception). De même le e-learning classique souffre également de limites :
– Manque de motivation de l’apprenant.

– Pas de temps disponible.

– Manque d’interactivité.

– Profil peu technophile.

– Trop axée sur le savoir et non le savoir-faire.


La formation doit se réinventer via des solutions d’apprentissage multimodales combinant le meilleur du monde digital et du monde présentiel et tirer tout le parti des nouvelles tendances (gamification, individualisation,…).

■ Tous les salariés ont le droit de développer leurs talents
Le « Learning & Development » aussi appelé « Training & Development » intègre une variété de méthodes sur ou hors du lieu de travail permettant d’acquérir les connaissances nécessaires (savoirs), les compétences (savoir-faire) et de plus en plus les savoir-être. Il s’agit d’un processus éducationnel qui implique trois grands enjeux : la formation, l’entraînement, et le développement. Ces dernières années ont montré les limites d’un Curriculum vitae vantant uniquement les connaissances et les diplômes. Il est aujourd’hui reconnu comme beaucoup plus pertinent de revendiquer des compétences et des talents, qui permettront de prouver que l’individu peut et veut s’intégrer à une organisation pour concourir à sa performance. Cependant, trop d’organisations réservent le management des talents aux seuls managers, alors que chacun possède des talents et les développe, que ce soit au sein de sa vie professionnelle ou de sa vie personnelle.
Les entreprises doivent se recentrer sur l’individu – quel que soit son niveau hiérarchique – et apporter à chaque collaborateur des dispositifs d’apprentissage et de développement, à même de l’accompagner dans sa gestion de carrière.

■ Le défi de la capacité à apprendre
Nous avons longtemps pensé que le plus important bénéfice que nous tirons de l’apprentissage est l’acquisition d’un certificat ou d’un diplôme. Mais, en réalité, ce que nous gagnons est bien plus précieux : c’est la capacité à apprendre, c’est la preuve que nous sommes capables d’évoluer (agilité) dans un environnement qui change (résilience), de progresser et donc de renforcer notre confiance et notre estime de soi.
Cependant, pour développer cette capacité à apprendre, les formations doivent répondre à un autre enjeu majeur de la formation professionnelle : donner envie d’apprendre.

■ Un nouveau profil de formateur
Au vu des bouleversements que nous venons de pointer, le rôle du formateur évolue considérablement. Au-delà de la simple animation de sessions présentielles, il est dorénavant accompagnateur tout au long du processus de formation. Il doit également proposer des outils complémentaires de formation aux apprenants, notamment dans le cadre de la formation à distance. Ainsi, de nouvelles missions lui sont conférées, à savoir :
– accompagner l’entreprise pour le choix et les outils de formation ;

– aider à l’élaboration des objectifs d’apprentissage ou de développement des compétences ;

– conseiller dans le choix des activités auprès des apprenants mais également des managers ;

– orienter vers les ressources pédagogiques disponibles (plateformes e-learning, MOOC, ressources web pertinentes : blogs, vidéo learning…) ;

– aider à la planification de l’apprentissage ;

– entretenir la motivation et coacher les salariés pour limiter le taux d’abandon sur les supports de formation à distance ;

– monitorer la progression de l’apprenant et le réorienter, si besoin, vers les objectifs pédagogiques pertinents, afin de certifier, habiliter, qualifier…


L’un des enjeux cruciaux est donc de monter en compétences les formateurs.

■ Accélérer le rythme de développement des compétences, au plus près des besoins des collaborateurs pour faire face à l’arrivée des robots
L’enjeu sociétal du développement est clair : l’adaptabilité et le développement de chacun d’entre nous doivent devenir nos premiers atouts, afin d’abandonner le plus rapidement possible les tâches qui pourront être réalisées par des « machines » pour nous positionner sur des tâches à plus forte valeur ajoutée.
En effet, le solde destruction / création d’emplois va dépendre de la densité en main d’œuvre des activités « supplantables » et de la capacité de cette dernière à migrer vers d’autres types d’activités. Nos réflexions doivent être centrées sur la chaîne de valeur et l’élargissement des usages, afin de transformer en opportunité humaine cette révolution technologique.
Par ailleurs, à l’ère industrielle, la durée d’un savoir se mesurait en décennies. Cela signifiait que l’on pouvait s’appuyer sur ses acquis, et notamment sur sa formation initiale pendant une bonne partie de sa carrière. Même s’il était déjà important de se former, le rythme des changements technologiques était tel que l’on avait le temps… de voir venir…
Aujourd’hui, la durée de vie d’un savoir se mesure en années, voire en mois selon l’OCDE à horizon 2025. Les techniques comme les usages évoluent à une vitesse quasi exponentielle, et on ne peut suivre le rythme sans ajuster en permanence sa pratique professionnelle. Se former tout au long de sa vie, voire quotidiennement, devient un impératif.
Ainsi, l’apprentissage n’est désormais plus à considérer comme un stock (c’est-à-dire comme quelque chose de figé et de quantifiable), mais comme un flux, c’est-à-dire un processus continu. Aujourd’hui, ce n’est pas amasser une grande quantité d’informations qui importe, mais de savoir comment les trouver. Il faut apprendre à apprendre. Et apprendre tout au long de la vie. Les solutions de microlearning sont, dans ce contexte, des outils pertinents du partage et de la diffusion de savoirs.

■ Développer une approche multiple du développement
Les trois modèles traditionnels de l’apprentissage sont le :
• « Behaviorism » : Apprends… et retiens ! Le stimulus vient de l’extérieur. Approche répétitive, basée sur la sanction finale : « sais-tu ? »

• « Cognitivism » : Crée et évalue ! Le stimulus est interne. Les situations créent l’apprentissage sur une base de résolution de problèmes.

• « Constructivism » : Analyse et applique ! Démarche plus empirique, basée sur la construction d’une vision active mais subjective de la réalité.


Nous entrons dans l’ère du « Connectivism » : Reconnais et connecte ! Un des challenges majeurs est ainsi de construire un mixte générique de ces quatre approches :
– mêlant induction et déduction, à partir d’une foultitude d’expériences personnelles et personnalisées ;

– renouvelant le rapport aux contenus, aux « formateurs », aux « autres » ;

– suivant des modalités complémentaires et simultanées : « student-alone » (lectures, recherches, exercices pratiques…), « student-to-student » (projets, position papers,…), « student-to-Many » (blogs, journaux…) ou encore « Many-to-Many » (wikis, débats, échanges virtuels…).


Cela passera également par la mobilisation d’une multitude de dispositifs pédagogiques : micro-learning, présentiel, VR, nouveaux espaces d’apprentissages, notamment grâce à des outils d’intelligence artificielle comme le deeplearning.

■ Apprendre autrement
À l’ère de la compétence, le triptyque « apprendre-transmettre-partager » devient le noyau « learning & development » de la relation entreprise/collaborateur. Nous devons permettre à chacun d’avoir accès à des « grains de savoir » permettant de s’adapter. Ces apprentissages doivent se faire entre collègues ou pairs (apprentissage collaboratif), de manière informelle ou formelle, dans l’entreprise ou hors les murs à l’instar de la vague des MOOCs qui déferlent ces derniers temps.
La Formation doit être une des armes démocratiques (égalité des chances) du développement plus global des compétences collectives et individuelles. Une sorte de clause de survie sociétale face à nos propres créations numériques.

■ L’enjeu du prix de la formation
Manque de visibilité, opacité des prix, complexité des dispositifs de soutien public, beaucoup d’acteurs considèrent à tort que le prix n’est pas un enjeu. Or ce n’est pas la perception des acheteurs. Ce n’est pas la perception des individus, indépendants, actifs non-salariés, engrangeant annuellement 2 à 6 milliards d’euros de formations qui ne sont pas financées par les soutiens publics. Le prix doit de plus en plus faire partie de l’équation du marché.

■ Pour finir, la problématique spécifique des multinationales
Les multinationales françaises sont fortement présentes à l’international et notamment dans les marchés émergents : Chine et Asie du Sud, Amérique du Sud, Russie et Afrique et Moyen Orient. Ces marchés sont devenus stratégiques. Ils représentent même dans certains cas plus de 50 % du CA des multinationales. Afin de développer leur business, les multinationales forment localement loin des centres de formation basés en Europe. Ainsi la grande problématique « formation » des multinationales peut se formuler de la manière suivante : Comment accompagner la montée en compétences des collaborateurs dans une zone géographique étendue et sur des compétences qui évoluent très rapidement sans augmenter exponentiellement les budgets de formation ?


Évolution du marché depuis 5 ans
Depuis cinq ans, le monde de la formation est fortement impacté par différents facteurs environnementaux (nouveau cadre réglementaire, technologies disruptives, évolutions des attentes des formés,…).
■ Le bouleversement réglementaire a changé la donne
La réforme de la formation 2014, appliquée à partir de janvier 2015, a complètement transformé le fonctionnement, les dispositifs et la philosophie de la formation. Parmi les principaux changements réglementaires, nous notons :
– la disparition du DIF et son remplacement par le CPF (Compte Personnel Formation) incorporé dans le CPA (compte personnel d’activité) ;

– la création de la liste de référencement des formations éligibles au CPF (en évolution constante depuis sa création) ;

– la suppression de la cotisation de 0,9 % de la masse salariale pour les plus de 300 salariés ;

– la fin de l’« obligation de dépenser » au profit de l’ « obligation de former » ;

– un contrôle sur l’effectivité des actions à destination des salariés (il est demandé que le salarié ait suivi une action de formation, de certification ou VAE ou une progression tous les six ans. Deux actions sur trois sont nécessaires pour répondre à l’obligation légale),

– l’application du décret de la qualité en formation à destination des organismes de formation et des financeurs (OPCA) à partir du 1er janvier 2017.


Les professionnels ne disposent pas d’un recul suffisant pour mesurer l’impact complet de cette réforme sur le fonctionnement macro et micro économique du monde de la formation. Mais, elle a entraîné, dans un premier temps une forte perturbation du marché (baisse de CA, disparition d’acteurs,…).

■ Le salarié acteur de son développement
L’introduction du congé personnel de formation entérine le fait que le salarié doit devenir l’acteur de son parcours d’apprentissage. Doté d’un droit de formation laissé à sa propre initiative, le salarié doit réfléchir aux métiers qu’il souhaite exercer demain, aux compétences qu’il souhaite acquérir pour compléter son portefeuille de compétences, aux modalités d’apprentissage qu’il préfère mobiliser.
Il peut également mobiliser d’autres dispositifs à son initiative : le CIF, le Chèque Formation, le CEP (Conseil en Evolution Professionnel). Ainsi, de plus en plus de salariés ont conscience de l’importance de rester « employable ». Pour cette raison, ils investissent de façon plus importante dans leur parcours de formation. À titre d’exemple, les ménages ont dépensé 1,5 milliard d’euros en 2015. Ce chiffre en évolution devrait croître en même temps que l’intérêt des Français pour leur formation.

■ La multiplication des outils d’apprentissage
En ce qui concerne l’apprentissage, beaucoup de moyens ont été consacrés à la multiplication des supports pédagogiques, et notamment à la digitalisation des formations. Bien que les formations classiques représentent encore la grande majorité des solutions existantes utilisées par les services de Ressources Humaines, nous avons pu observer depuis cinq ans l’évolution des offres vers des formats plus interactifs et participatifs : workshop, séminaires, challenges internes, réalisation de travaux en mode projet, sessions de créativité…
Ces différents dispositifs, véritables outils de contextualisation et de flexibilité dans du processus d’apprentissage, laissent le choix aux formateurs de les combiner pour trouver le meilleur assemblable possible.

■ Le design pédagogique a toujours du retard
Si de nombreuses plateformes et outils existent, la réflexion amont reste très peu développée tout comme la réflexion autour de l’expérience de l’apprenant. Une vraie culture du design pédagogique manque dans notre domaine. Elle tend à se développer chez les prestataires mais elle sera de plus en plus nécessaire chez les clients. Les responsables de formation doivent être en mesure d’imaginer comment combiner différentes solutions dans un parcours individualisé.

■ Le marché des LMS (learning management system) continue sa remarquable croissance malgré l’effet déceptif des clients juste après l’achat
L’offre de LMS est pléthorique, plutôt qualitative en général et faire un choix s’avère être un sacré casse-tête, tant pour les départements RH, DSI que Achats.
Une fois ce chemin de croix passé, force est de constater qu’un effet déceptif apparaît souvent après l’achat d’un LMS. Les raisons citées sont diverses :
– trop compliqué, trop lourd, trop de travail, pas de ressources pour administrer l’outil, gérer ou créer des contenus ;

– pas convivial, les utilisateurs se lassent ;

– la compatibilité avec l’environnement IT n’est pas si simple ;

– ne contient pas la fonction mobile learning ou cette fonction est décevante par rapport à l’offre des pures mobile players et autres applications mobiles natives ;

– le besoin de certaines fonctionnalités apparaît à l’usage, mais ces dernières ne faisaient pas partie du cahier des charges.


Dans les faits, c’est moins la faute à la technologie qu’à une erreur de raisonnement. L’acheteur a privilégié un achat « technologique » quand il fallait effectuer un achat « pédagogique ».

■ Les millennials : moteur des évolutions en cours : la montée de la gamification
À la nécessaire adaptation de nos approches « pédagogiques » s’ajoute une sensibilité particulière, celle des Millennials1 ! D’ici à 2020, ils représenteront 1 actif sur 2. Que nous disent-ils2 ?
– 5 % d’entre eux se disent séduits par nos solutions actuelles de formation ;

– 67 % d’entre eux veulent quitter leur employeur d’ici à 2020 ;

– Ils souhaitent multiplier leur temps de formation continue par 2 ;

– 77 % se sentent en contrôle de leur trajectoire professionnelle ;

– 65 % affirment que le 1er facteur pour accepter un job est l’opportunité de développement professionnel.


Si nous souhaitions vous adapter, il faudrait également intégrer que c’est une génération de « gamers ». Savez-vous que 73 % des Français de tous âges jouent aux jeux vidéos3 ? Et cette génération, dite « Millennials », joue à 84 %. Ils attendent une liberté d’action au sein du jeu, émotions, communication sociale permanente (chat, visio), droit à l’erreur, visibilité & reconnaissance… Bref, prendre du plaisir !


Évolution du marché dans les 5 prochaines années
■ Inventer le LMS du futur
Le LMS est la pierre angulaire du marché « Learning & Development ». Dans les 5 ans, 5 bonnes pratiques tendront à se généraliser.
Gestion des contenus
Les éditeurs ont déployé des efforts considérables pour mettre à disposition des « authoring tools » : avènement de l’ère du e-learning façon DIY (Do It Yourself) – diminution du seuil de la masse critique.
Pour l’accompagner, les entreprises devront adopter quelques bonnes pratiques :
– privilégier les contenus ciblés pour engager les collaborateurs, suite à une bonne analyse des besoins ;

– privilégier le blended learning à chaque fois que c’est possible afin que l’utilisation des contenus digitaux s’inscrive soit dans une logique de classe inversée, soit dans une logique d’ancrage, ou mieux encore, les deux ;

– faire développer un contenu très qualitatif, sur mesure, pour les sujets importants.



Engagement
Le travail sur l’engagement des collaborateurs doit devenir une préoccupation principale. Cela passe par un plan de communication efficace (formalisation, sponsors, mesure de performances associées, gestion des relances, degré de personnalisation,…). De la même manière, l’on devra s’interroger sur les meilleures options de gamification offertes par le marché. Enfin, élément majeur de l’engagement des collaborateurs, le social learning devra se professionnaliser.

Dimensionnement
Les entreprises devront proposer une offre micro learning sur étagère mature (proposer les meilleurs contenus, éduquer les apprenants, les mettre dans l’état d’esprit d’un apprentissage partout, à tout moment, sur tous les supports).

Complémentarité
En complément de son LMS, il ne faudra pas hésiter à mener des actions ponctuelles et/ou durables selon d’autres modalités ou d’autres technologies (garder du budget pour varier les modalités pédagogiques et enrichir les parcours des apprenants…).

Management
Le succès d’une formation reposera sur la mobilisation des managers dans le ciblage, en amont des formations, mais surtout, dans leur implication lors du suivi.
Au-delà de la dimension technologique, les acteurs du marché « Learning & Developpement » devront avant tout :
– Focaliser toute leur attention sur la pédagogie, les parcours des apprenants, leur engagement et l’ancrage.

– Accepter d’investir ponctuellement dans des technologies complémentaires qui ne viendront pas discréditer les choix technologiques, mais plutôt les sublimer.

– Solliciter l’aide de sociétés de services et des experts pour améliorer l’efficacité des démarches et le rendement des investissements.




■ L’accélération du développement des plateformes de désintermédiation, telles UDEMY ou les initiatives de LinkedIn, Amazon ou Facebook
Apprendre deviendra un acte individuel de consommation, loin du monde de l’entreprise, sauf à ce qu’elle révolutionne et recentre sa relation à la professionnalisation.

■ L’authoring deviendra clé
La capacité à proposer un accompagnement digitalisé pour que chacun puisse faire partager, en tant qu’auteur, ce qu’il sait sera au cours du digital learning. L’objectif sera de permettre à chacun de créer des contenus cohérents et partageables.

■ L’expérience sera le premier principe d’ancrage
On ne retient que ce que l’on souhaite vivre et que l’on a vécu réellement. Le distanciel académique et descendant perdra ses lettres de noblesse et la notion de pédagogie inversée reprendra des forces : vivre une expérience, en alternance de modalités.

■ Le plaisir et la récompense seront le ressort d’envie et de motivation à apprendre
Cette dimension, bien que toujours naissante, deviendra cruciale : de moins en moins d’apprenants accepteront d’apprendre sans envie et sans plaisir. L’émotion sera centrale.
Les sciences cognitives, dans le domaine de la formation, mais sur des bases scientifiques (aujourd’hui il y a beaucoup de littérature douteuse sur le sujet et les « neuromythes » ont la vie dure) se développeront.

■ L’avenir de la formation sera dans l’art de combiner big data et Coaching
Le big data offre des perspectives intéressantes pour la formation en entreprise. Les données sont au cœur de l’apprentissage par l’expérience. Elles peuvent refléter cet apprentissage informel pour mieux le comprendre. En revanche, l’accompagnement sera ensuite essentiel.

■ L’immersive learning va se développer
L’Immersive Learning permettra de s’entraîner dans un environnement virtuel maîtrisé, avant de se confronter à la situation réelle. Grâce à la réalité virtuelle, les apprenants vivront une expérience de formation interactive et réaliste au plus proche de leur quotidien professionnel. Ils pourront faire toutes les erreurs nécessaires à leur apprentissage, sans aucune conséquence dans la réalité. Contrairement aux procédés d’e-Learning traditionnels, les utilisateurs pourront évoluer dans des environnements à risques ou être face à des clients difficiles en toute sécurité, (comme par exemple les simulations de vol ou les formations médicales).
Les logiciels auteur facilitent désormais la conception de tels dispositifs et vont devenir incontournables dans les années à venir. N’étant pas des énièmes gadgets sur le marché du Digital Learning, ces outils ont été pensés pour prendre en compte les contraintes de conception et faciliter la création grâce à un mode d’édition graphique intuitif.
Développés avec des experts en ergonomie logicielle et en ingénierie pédagogique, ces outils encouragent à travailler de nouvelles interactions (travail sur les non-dits lors d’échanges verbaux, formation comportementale, etc.), désormais accessibles au concepteur, pour développer la montée en compétences des apprenants.

■ De nouvelles approches de formation toujours plus centrées sur le collaboratif et le peer-to-peer
Le développement de la transmission des savoirs et des compétences en peer-to-peer, le partage de bonnes pratiques entre collaborateurs ouvrent également de nouvelles perspectives et placent les salariés-apprenants au cœur des dispositifs de formation. Nous entrons dans l’ère du « centric learner » : les contenus et les outils digitaux sont définis en fonction des besoins de chaque collaborateur pour créer de l’interaction et de l’engagement dans la durée. Les collaborateurs créent eux-mêmes leurs contenus et les partagent avec d’autres collaborateurs en interne.
L’informal learning (apprentissage informel acquis lors d’échanges et de discussions entre collaborateurs ou en situation de travail) se développera dans les dispositifs de formation digitale.


Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir
Trois principaux freins sont identifiés sur ce marché.
■ Une approche trop centrée sur les outils plutôt que sur les usages
Il faut éviter de ne pas mettre les moyens nécessaires à la production de contenu de qualité. En effet, l’un des principaux freins, est lié aux mauvaises expériences vécus par les apprenants qui les poussent à penser que la digitalisation de la formation ne sert à rien.
Les entreprises ont intérêt à s’appuyer sur les start-up qui disposent dans leurs équipes de spécialistes de l’expérience d’apprentissage associés à des développers, des webdesigners et des ingénieurs pédagogiques.

■ Les entreprises sont également échaudées par leurs expériences passées
Les projets menés à date, tant pour la mise en place de Learning Management Systems, de MOOCs/SPOCS que pour la création de contenus digitaux, ont laissé des traces : budgets souvent lourdement dépassés, planning explosés pour peu d’utilisation effective par les salariés. Les entreprises, à tort ou à raison, avaient vu, en cette modalité, un rêve souvent rattrapé par la réalité technologique ou budgétaire. Des séquelles demeurent. Il faut convaincre les entreprises que tout cela appartient au passé et que les solutions d’aujourd’hui sont efficaces. Les start-up en tant que nouveaux acteurs peuvent y contribuer.

■ Faire le tri dans une offre pléthorique
L’une des plus grandes difficultés sera de bien sélectionner les partenaires avec qui avancer sur la formation et l’accompagnement des collaborateurs. Dans le passé, les choix étaient restreints, mais aujourd’hui avec les avancées technologiques, nous pouvons imaginer une infinité de solutions ! Serious games, réalité virtuelle, plateformes collaboratives, Open Innovation, e-learning and m-learning… Ces outils offrent une panoplie de solutions dont le bon mix sera celui qui répond aux besoins de l’entreprise en cohérence avec sa stratégie et sa culture, et à ceux de chaque collaborateur dans le respect de sa singularité. Le risque sera de rester axé sur les objectifs définis sans tomber dans le gadget et le superflu.
[image: image] L’œil du partenaire
Le futur du learning : un savant mélange, de Snapchat au présentiel4
Depuis quelques mois, un chirurgien américain émoustille les bimbos floridiennes, fascine les étudiants et choque ses confrères. 500 000 followers sur Instagram, 60 000 sur Twitter, des milliers sur Snapchat, un site web dédié pour le rencontrer… Michael Salzhauer, Dr Miami sur les réseaux, est une star. Il filme en temps réel ses opérations de chirurgie esthétique, et des milliers d’apprentis chirurgiens se forment – en partie – grâce à lui. Docteur Miami a réussi à développer une notoriété unique pour un chirurgien associée avec une aura forte auprès des étudiants en chirurgie aux Etats-Unis. Des milliers d’apprentis ont maintenant la possibilité de voir ce que voit le chirurgien en pleine opération, de se former à la précision des gestes, et de se familiariser avec l’environnement de leur futur métier en conditions réelles. C’est une formidable aubaine pour les étudiants en médecine du monde entier ! C’est aussi une preuve de courage de la part de ce chirurgien, alors que nombre de ses collègues déboursent des sommes astronomiques pour se défendre contre les attaques en justice de clients non satisfaits. Montrer, c’est risquer.
Quelles leçons en tirer pour l’éducation et la formation ? Ce type de formation est-il destiné à se répandre et à supplanter la formation traditionnelle ? Ou alors considère-t-on que ce n’est pas de la formation, mais un coup de pub d’une précision chirurgicale ?
Personne ne souhaite être opéré par un chirurgien formé uniquement sur Snapchat ! Le visionnage d’opérations en direct ne remplace pas plus de 10 années d’études de médecine à l’université. Au même titre qu’on ne devient pas footballeur uniquement en regardant les matchs à la télévision. La théorie de la médecine générale, la connaissance du corps humain, la mise en pratique sont essentielles à la formation, et nécessitent l’incubation de l’apprenant dans un cadre pédagogique structuré, des interactions avec ses pairs et ses professeurs, des cobayes, des essais et des erreurs…
Les formateurs sont unanimes sur le sujet ! Selon l’étude que Talentsoft Learning a publié cette année avec l’ISTF (Institut Supérieur des Technologies de la Formation), intitulée « Les chiffres 2017 du digital learning », seuls 2 % des formateurs pensent que le présentiel va disparaître. La meilleure formule de formation est désormais une formule hybride, alternant présentiel et digital. Le 100 % digital n’est pas le salut de la formation car cela réduit considérablement le champ des possibles. Doit-on pour autant considérer que ce chirurgien ne fait pas de la formation ? Alors comment différencier une mode, une tendance destinée à ne pas durer et une évolution réelle des stratégies de formation ?
[image: image]Selon la même étude, il ressort systématiquement que le premier facteur d’engagement de l’apprenant dans une formation est la qualité du contenu brut. On constate que 77 % de l’engagement vient d’éléments directement liés à la pédagogie. C’est donc bien toujours le contenu de la formation, et la façon dont elle est dispensée qui priment ! L’élève que nous avons tous été, accrochait plus avec certaines matières que d’autres, et avec certains professeurs que d’autres, parce que le contenu nous parlait plus, et la méthode pédagogique nous convenait.
Deux tendances principales ont émergées et s’intensifient :
– La première, c’est qu’on passe d’une pédagogie de ressource à une pédagogie du dispositif. L’enjeu n’est plus de rechercher la ressource magique qui forme le mieux : microlearning, serious game, fast learning, classe virtuelle… L’enjeu est de savoir assembler ces modalités d’apprentissage entre elles tout en les combinant aux interactions humaines. Le grain est simple à trouver, c’est l’assemblage qui est compliqué et qui apporte la réelle valeur ajoutée à la formation. Un bon contenu dans un ensemble médiocre ne sert à rien. L’important c’est le cheminement de l’esprit, supporté par le bon type de contenu et au bon moment. Cette première tendance est d’ailleurs la conséquence d’une évolution plus large : la commoditisation de l’économie, et de ce fait la commoditisation de la connaissance et du savoir (au contraire, le savoir-faire, lui, reste une rareté, d’où le succès de ce chirurgien, qui montre quelque chose de « secret »). Ils sont accessibles partout, tout le temps, par tout le monde. La question n’est donc plus pour l’apprenant de savoir où trouver les ressources, mais de profiter de la pédagogie la plus adaptée à ses besoins, selon ses habitudes d’apprentissage et ses capacités. La valeur ajoutée n’est pas la connaissance, c’est le cheminement d’apprentissage. Les plus littéraires d’entre nous reconnaîtront ici la pensée de Socrate, et sa fameuse maïeutique, son « accouchement des âmes ».

– La deuxième tendance, c’est la profonde modification des rythmes d’apprentissage. Traditionnellement, la formation a toujours été vue comme un acte intense et immersif. Particulièrement en formation continue, avec des sprints d’apprentissage de 1, 2 ou 3 jours, très exigeant et éprouvant. Aujourd’hui, la fréquence a remplacé l’intensité. Le digital permet l’abolition de certaines contraintes logistiques, mais le conditionnement intellectuel autour de la « journée de formation » comme unité de temps reste très fort.


Alors, Dr Miami, simple marketing ou véritable levier d’apprentissage ?
Plus qu’un simple gadget, ses vidéos s’insèrent véritablement dans le dispositif d’apprentissage des étudiants en chirurgie. Elles viennent compléter les cours traditionnels, en habituant les étudiants à leur futur environnement quotidien et en les familiarisant avec les opérations de façon fréquente et informelle. Une façon aussi de dédramatiser les opérations pour les patients, en banalisant la performance médicale. Et donc de faciliter le travail pré-opératoire des chirurgiens.
Chaque modalité d’apprentissage, chaque interaction communautaire ou encore chaque action de tutorat répond à des enjeux et des objectifs de formation précis. La force des plateformes des digital learning est de permettre aux responsables de formation d’exploiter l’ensemble de ces possibilités depuis une seule interface. Un atout majeur qui permet à chacun de réinventer la formation en l’ancrant dans un nouveau rythme synchronisé au rythme business des entreprises. Un challenge des plus motivants pour les services formation !






LES START-UP
du Lab RH
En complément de ce chapitre, voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine du développement RH.
	[image: image]
	1to1PROGRESS
	ici
	[image: image]
	Skillsday
	ici

	[image: image]
	360 Learning
	ici
	[image: image]
	Skillup
	ici

	[image: image]
	Beedeez
	ici
	[image: image]
	Speachme
	ici

	[image: image]
	Born to Learn
	ici
	[image: image]
	Unow
	ici

	[image: image]
	EdenQuest
	ici
	[image: image]
	Urban Gaming
	ici

	[image: image]
	Edotplus
	ici
	[image: image]
	Vie Mon job
	ici

	[image: image]
	For My Training
	ici
	
	
	

	[image: image]
	Invata
	ici
	
	
	

	[image: image]
	Learn adviser
	ici
	
	
	

	[image: image]
	My Skill Camp
	ici
	
	
	

	[image: image]
	OpenClassrooms
	ici
	
	
	

	[image: image]
	PeerFusingTech
	ici
	
	
	

	[image: image]
	Serious Factory
	ici
	
	
	




[image: image]
1to1PROGRESS
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La fonction RH doit être agile, à l’écoute et capable de se remettre en question rapidement dans un contexte mondial, mouvant, et compétitif. La formation est un élément constitutif de la mission RH car elle permet un épanouissement de chacun au sein d’une entreprise qui souvent, oublie les individus tout en exigeant une adaptabilité permanente de chaque actif à son poste de travail.

Offre
1to1PROGRESS, à la fois centre de formation, et éditeur d’une plateforme LMS, propose des formations linguistiques (7 langues à ce jour) « blended » à distance aux entreprises, aux salariés et aux écoles de langue.
Notre vocation est d’accompagner les entreprises dans la conception et la mise en place de leurs actions de formations linguistiques à distance et digitales, pour faire monter en compétence les collaborateurs.
Chez 1to1PROGRESS, c’est la formation qui s’adapte à l’apprenant, et non l’inverse ! Notre offre s’est bâtie autour de ce postulat de base et de valeurs que nous partageons au quotidien, dans le seul but encore et toujours, de satisfaire nos clients.
Notre pédagogie se veut opérationnelle, grâce à l’alternance de sessions théoriques et pratiques, et à un travail de consolidation. L’apprenant construit son programme de formation sur mesure, selon ses attentes, ses objectifs professionnels.
Nos formations sont délivrées à distance, par téléphone et e-learning, afin de s’adapter aux contraintes de chaque apprenant.
Dans le prolongement de chaque session, le formateur guide l’apprenant vers des ressources en ligne ciblées sur une thématique, afin de consolider les acquis en autonomie.

Site web
http://1to1progress.com/fr/

Contact
http://1to1progress.com/fr/#contact


360 Learning
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Les entreprises souhaitent accélérer leur transformation digitale, en développant leur capacité à innover en continu, à repenser leurs business models et à s’appuyer sur la technologie pour augmenter leur performance. Or, la majorité des collaborateurs n’ont pas cette culture digitale. Il faut donc les acculturer à l’échelle de l’organisation entière, afin d’implémenter de nouvelles manières de travailler.

Offre
360 Learning est une plateforme de digital learning collaborative, qui s’appuie sur les données pour engager les apprenants et les formateurs.
360Learning place les pratiques digitales au centre de l’apprentissage :
– en permettant à chacun de créer ses propres formations très rapidement et sans compétences techniques particulières ;

– en s’appuyant sur le design et le multi-device (desktop, application, tablette) pour fluidifier l’expérience ;

– en intégrant de nombreuses fonctionnalités sociales (forum, gamification, ranking, peer-to-peer) pour engager ses différentes audiences ;

– en développant une approche data-driven de l’apprentissage pour pouvoir optimiser ses formations en continu.


Compatible avec toutes les normes, les formats et les SIRH des entreprises, 360Learning propose également à chacun d’enrichir ses formations en piochant dans sa marketplace 360Learning Universities, qui compte aujourd’hui plus de 1 200 formations et MOOC
Créée en 2010, la start-up – notamment financée par ISAI (Blablacar, Shopmium, etc.) – compte aujourd’hui plus de 900 clients et 500 000 utilisateurs répartis dans 123 pays, et génère plus de 270 % de croissance par an.

Site web
www.360learning.fr

Contact
contact@360learning.com



Beedeez[image: image]
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Au cœur de notre vision : l’apprentissage. Nous sommes persuadés qu’il doit être au centre de la vie de chacun, pour évoluer, élargir ses horizons et s’épanouir. L’un des combats des RH aujourd’hui est de remettre cet apprentissage dans le quotidien de chaque collaborateur. La formation ne doit plus être un moment à part, presque contraint, mais doit redevenir la pierre angulaire de la vie en entreprise.

Offre
Les formations professionnelles sont un élément primordial pour faire évoluer sa carrière. Pourtant, il est aujourd’hui de plus en plus difficile de se former à cause des contraintes de temps, de mobilité et de coût. C’est pourquoi Beedeez propose une application de Mobile Learning qui s’adapte aux collaborateurs afin qu’ils deviennent maîtres de leur montée en compétence !
Que l’on fasse partie des « deskless » (ceux qui ont fait de leur smartphone leur bureau), que l’on veuille se former pendant un déplacement professionnel ou directement sur le terrain, Beedeez Training permet de se former partout, tout le temps et en toutes circonstances !
Notre objectif est de redorer l’image du monde de la formation afin de motiver et d’engager les collaborateurs. L’utilisation de Beedeez Training est ultra-intuitive et les capsules de formation sont courtes et ludiques pour permettre aux collaborateurs d’apprendre « sur le pouce » ! Nous reprenons en effet les principes de gamification : appliquer les mécanismes attachés au monde des jeux vidéo à la formation professionnelle. Tout est pensé pour créer un apprentissage ludique, susciter l’envie d’apprendre et garantir l’engagement des collaborateurs !

Site web
www.beedeez.com

Contact
contact@beedeez.com


Born to Learn
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Un univers un peu old-school qui sonne années 80. Les DRH et responsables RH devront vite bouger et saisir l’opportunité des bouleversements sociétaux et technologiques pour évoluer sous peine de disparaître.

Offre
Born to Learn facilite la mise en relation entre les demandeurs (BtoB et BtoC) et les organismes de formation.
Elle permet aux organismes :
– De bénéficier d’une visibilité accrue sur le web.

– D’augmenter simplement leur volume d’affaires.

– De ne payer que la mise en relation de contacts qualifiés.

– Automatiser la réalisation des devis.


Avantages pour les chercheurs de formation :
– Un outil étudié pour optimiser au mieux l’expérience utilisateur.

– La recherche est simplifiée, une seule demande génère plusieurs devis avec la possibilité de comparer les offres, leurs avantages et inconvénients.

– Recherche améliorée grâce à un outil d’aide à la décision.


Elle est conçue pour offrir la meilleure expérience (UX design) aux utilisateurs (chercheurs et organismes de formation), au plus près de leurs besoins. Elle génère des devis et des leads qualifiés.
La plateforme est soutenue par le Réseau Entreprendre (Lauréat 2016), la French Tech et la BPI. Nous avons plus d’une centaine d’organismes inscrits et en cours d’inscription après seulement 1 mois d’ouverture.

Site web
https://born-to-learn.com/

Contact
https://born-to-learn.com/contactez-nous


EdenQuest
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Parce que la désintermédiation touche toutes les fonctions de l’entreprise, les RH se doivent de redéfinir leur mission, services et éthique, pour retrouver le sens du business tout en préservant la place de l’Homme dans l’économie.
Sa détermination, ses convictions et son sens de l’innovation la guideront dans ce monde inhabituel du « test & learn », vers une renaissance tant attendue.

Offre
EdenQuest souhaite jouer pleinement un rôle actif, redonnant à l’individu sa place centrale. Comme première initiative, EdenQuest propose la plateforme Guild’Up, 1er MMOG d’entreprise (Massively Multiplayer Online Game). Son ambition : mettre à disposition, au sein d’un jeu vidéo 3D, tous les atouts d’une réelle gamification, au service de l’apprentissage et de l’accompagnement des transformations. Il s’agit donc de redonner à la formation ses lettres de noblesse, en permettant à chacun d’accéder aux contenus nécessaires à son propre développement. Après avoir installé cette vision au sein des entreprises, notre intention sera de mettre gracieusement à disposition des partenaires d’emploi notre plateforme afin que tout individu puisse y avoir accès… Guild’up permet de mettre en scène n’importe quel type de contenus, internes ou externes. Guild’Up crée un écosystème social permanent de coopétition. Ce jeu donne accès quasi librement à différentes cartes au sein desquelles des expériences (îles & quêtes) attendent le joueur. Ce dernier pourra à tout moment faire appel à d’autres joueurs ou à des guides (chats, visio). Au gré de ses aventures, le joueur gagnera des Manas (unité d’expérience) et des Quests (monnaie interne du jeu). Les grades matérialiseront la croissance. Enfin, chaque joueur fait partie d’une Guilde dont il défendra les couleurs.

Site web
www.edenquest.fr

Contact
contact@edenquest.fr


Edotplus
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Médiateurs de l’évolution professionnelle des salarié(e)s et talents, en conformité avec la stratégie employeur et les dynamiques d’emploi, les RH doivent disposer d’outils efficaces pour s’engager de façon simple, pertinente, dans le respect des contraintes budgétaires.

Offre
edotplus est le premier optimiseur commercial européen de formations professionnelles. C’est le chainon manquant permettant d’optimiser la rencontre entre les besoins et l’offre de formation et apporter une réponse personnalisée, simple et optimale.
Pour commencer, notre plateforme web optimise la réponse à une recherche, en termes de proximité, qualité, simplicité, prix. Ainsi, avec son compte LinkedIn, un utilisateur se voit proposer une offre adaptée à sa profession et les évolutions possibles de son parcours. Nous analysons les données fournies sur son profil pour orienter et simuler ses financements.
Il peut aussi acheter en ligne, à un rapport qualité/prix optimisé en temps réel.
Car avec nos partenaires de R&D renommés, ESSEC, École des Mines, nous utilisons des algorithmes de pointe en intelligence artificielle et big data pour nos clients.
Les organismes de formation viennent chez nous et peuvent gratuitement, en un clic, référencer leur offre, leurs labels, leurs témoignages clients. Nos services, par abonnement ou en mode Custom, servent à optimiser la réactivité de leur offre, pour plus de visibilité, de qualité, une conquête ultra-ciblée et l’optimisation de leur rentabilité. Ils peuvent ainsi communiquer avec des profils pertinents, répondre à des appels d’offre, et piloter leur stratégie commerciale et devancer, constamment, la concurrence.

Site web
https://www.edotplus.fr

Contact
https://www.edotplus.fr/contactez-nous/


For My Training
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Le monde des RH et plus particulièrement de la formation souffre d’une image administrative et très réglementée. Ce fonctionnement coupe les salariés de la formation du développement de leurs compétences. Nous souhaitons démocratiser l’accessibilité à la formation pour tous.

Offre
For My Training facilite l’accès à la formation avec le Chèque Formation (le moyen le plus simple d’accéder à la formation).
Pour vous, responsable de formation :
– Vous responsabilisez le salarié sur son parcours de formation.

– Vous confiez la recherche de formation au salarié.

– Le salarié gère lui-même ses démarches administratives.

– Vous disposez d’un service sans engagement.

– Vous modulez les montants et la fréquence d’émission des chèques.

– Vous recevez chaque justificatif des formations financées avec le Chèque Formation (feuille de présence,….).

– Vous disposez d’un moyen simple pour booster votre marque employeur.

– Le fonctionnement des chèques formation est simple, vous commandez, vous recevez, vos salariés sont formés.



Pour vous, salariés
Avec le Chèque Formation vous devenez autonome et acteur de votre parcours professionnel. Vous pouvez choisir la formation que vous souhaitez parmi tout notre réseau d’organismes. Vous souhaitez apprendre une langue, le management, vous perfectionner en bureautique ? Utilisez le chèque formation pour réaliser vos rêves d’apprentissage.
Choisissez votre formation parmi les centaines de références disponibles, accessibles en ligne.

Site web
www.formytraining.com

Contact
contact@formytraining.com
01 46 94 68 44


Invata
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Les RH doivent réinventer leur place dans les entreprises et démontrer leur création de valeur. Digitalisation, formation, libération sont autant d’enjeux auxquels il faut faire face. Le changement est radical et si le défi est saisi avec enthousiasme, le monde peut changer !

Offre
La plateforme Invata est un outil inédit inspiré de l’économie collaborative pour vendre et acheter des formations professionnelles en coût 100 % mutualisé. Ce principe lève, d’une part, les blocages spécifiques aux PME ou particuliers qui paient leurs formations à prix d’or dans le circuit classique. D’autre part, elle s’adresse aux formateurs indépendants ou organismes de formation à taille humaine qui n’arrivent pas à communiquer leur offre sur un marché étouffé par de très gros acteurs.
Sur une thématique de formation donnée, chaque acheteur va sélectionner un formateur expert en fonction de son expérience et de sa réputation (avis des stagiaires). Il va préciser le prix qu’il est prêt à payer. L’atteinte de ce prix est uniquement rendu possible par la mutualisation (le prix de formation individuelle baisse à mesure que le nombre d’acheteurs augmente) et l’absence d’intermédiaire. Au final, suivant la taille du groupe final, le prix de la formation est en moyenne de 30 % à 60 % moins cher que les prix pratiqués sur le marché pour des formations inter-entreprises alors que le formateur atteint un niveau de rémunération acceptable pour lui.

Site web
http://www.invata.eu/

Contact
c.delacour@invata.eu


Learn adviser
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Au cœur des transformations des entreprises, avec une forte appétence pour les innovations notamment digitales, les RH doivent s’impliquer dans la stratégie de l’organisation et accompagner les salariés dans leurs souhaits de développement des compétences. Cela doit se refléter dans la politique formation, clé de la mobilité et de la gestion des talents.

Offre
Learn adviser est une entreprise, spécialisée dans la formation des salariés, au service des départements RH.
La plateforme www.cursusproentreprise.com (gratuite pour les entreprises) est un marché de demandes formulées par les entreprises auxquelles chaque organisme de formation va pouvoir répondre de manière personnalisée. Elle concerne tous les apprentissages que l’entreprise doit développer pour assurer le maintien de ses salariés à leur poste de travail, augmenter leurs compétences et plus largement sécuriser leur employabilité sur le long terme.
Cette plateforme permet aux entreprises :
– De mettre en ligne de manière simple et rapide, leurs besoins de formation et leurs cahiers des charges.

– De toucher immédiatement, par un système de matching et d’alertes, la majorité des organismes pouvant répondre à ces besoins.

– De pouvoir comparer, benchmarker, négocier les formations proposées tout en bénéficiant de l’expertise de Learn Adviser.


Cette solution innovante permet donc aux services RH d’accéder à l’offre de formation dans toutes ses dimensions dans un contexte où cette offre est déjà pléthorique (e-learning, gamification, classes inversées, tutoring…), etc.

Site web
www.cursusproentreprise.com

Contact
entreprise@cursuspro.com


My Skill Camp
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Pour nous, les RH sont un des premiers départements à être plongé dans la transformation digitale, ils doivent se transformer tant en recrutement qu’en suivi quotidien du personnel. Sachant que la formation est facteur de fidélisation des employés, ils devront y investir beaucoup d’énergie et donner des possibilités de formation peut-être encore inexplorées dans leur entreprise.

Offre
My Skill Camp a été créé pour augmenter les compétences individuelles afin de parfaire la compétitivité des entreprises.
Notre credo : la formation va devenir le point différenciant des entreprises.
Notre but : réunir l’offre et la demande, réunir les organismes de formation et les entreprises dans un même espace pour faciliter la croissance de chacun.
My Skill Camp c’est…
Un MarketPlace
Les entreprises veulent trouver leurs formations facilement et dans un même endroit, les RH investissent beaucoup de temps dans la recherche de formation. Notre MarketPlace est donc un outil précieux pour les aider au quotidien.
Vous êtes un organisme de formation ?
Vous avez la possibilité de vendre vos formations via notre Marketplace. Vous ne payez que si vous faites du chiffre d’affaires.

Un Learning and Content Management System
Le besoin des entreprises est aussi de connaître de mieux en mieux les comportements des apprenants face à la formation. Les outils de travail deviennent de plus en plus collaboratifs et communautaires pour la création comme pour le suivi.
Gérez et créez vos formations dans votre Studio et votre Camp.
Mais c’est aussi des experts pour répondre à vos besoins.


Site web
https://myskillcamp.com

Contact
https://myskillcamp. zendesk.com/hc/fr/requests/new


OpenClassrooms
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Avec le capital humain cité comme facteur numéro 1 de la compétitivité, les ressources humaines jouent un rôle plus que jamais décisif. La transformation digitale impose en particulier des changements que les ressources humaines doivent accompagner pour une adoption réussie des nouvelles pratiques du numérique. Nous considérons même le DRH comme le dernier Jedi !

Offre
OpenClassrooms est le leader européen des EdTech et la référence de la formation 100 % en ligne sur les métiers du numérique (data science, programmation web et mobile, marketing digital, gestion de projet…).
Avec plus de deux millions de membres partout dans le monde, OpenClassrooms rend l’éducation accessible à tous grâce à une approche unique centrée sur les compétences et individualisée avec du mentorat. Les formations professionnalisantes et les diplômes 100 % en ligne favorisent l’insertion professionnelle et l’employabilité. Professionnels, étudiants et demandeurs d’emploi peuvent se former rapidement et en toute flexibilité sur les métiers et les compétences d’avenir.
OpenClassrooms accompagne également les entreprises sur leur transformation digitale en leur proposant des solutions adaptées à leurs problématiques spécifiques de montée en compétences et de recrutement.
OpenClassrooms collabore avec plus de cinquante partenaires dont l’Ecole Polytechnique, Sciences Po, Microsoft et Google.
En 2016 le CEO et co-fondateur d’OpenClassrooms Pierre Dubuc a reçu la distinction de « Forbes 30 under 30 Europe ». Mathieu Nebra, co-fondateur, a été désigné lauréat du « MIT Innovators under 35 » en 2015.

Site Web
Openclassroom.com

Contact
annelise.bourelle@openclassrooms.com


PeerFusingTech
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Nous croyons que l’apprentissage est la principale source d’accomplissement de soi et de motivation au sein des entreprises. Le RH est au cœur de l’apprentissage et le développement des salariés afin de créer une organisation des talents.

Offre
Nous développons une application bureautique capable de tracer les interactions d’un utilisateur avec des logiciels puis d’établir un niveau de compétence, d’identifier les points d’amélioration et de proposer une formation personnalisée.
L’application permet :
– d’identifier les interactions que l’utilisateur connaît et les interactions d’autres utilisateurs au sein de la même fonction ;

– d’établir les interactions les plus utilisées au sein de la même fonction et que l’utilisateur ne connaît pas ;

– d’envoyer des recommandations à l’utilisateur en fonction des points d’amélioration identifiés ;

– de proposer du micro Learning personnalisé.


Chez PeerFusingTech nous nous adaptons à chaque apprenant. Nous sommes capables :
– d’identifier la connaissance des collègues ;

– d’aller chercher du contenu gratuit dans le Web et YouTube ;

– d’identifier les besoins du collaborateur en termes de formation ;

– de lui proposer de la formation courte et personnalisée à son profil.


Les logiciels tracés sont : Word, Excel, PowerPoint et Outlook. Notre objectif est le développement du PFT bot Learning qui permettra de se connecter à tout logiciel afin de faire de la traçabilité des compétences et de la formation personnalisée sur ces logiciels.

Site web
www.peerfusingtech.com

Contact
contact@peerfusingtech.com/ 01 47 28 71 92


Serious Factory
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Le digital est aujourd’hui omniprésent dans la chaîne de valeur de la fonction RH. Les Serious Games et simulations immersives stimulent la créativité et la performance des collaborateurs en interne mais sont également utiles pour repérer de nouveaux talents. Ils rendent les campagnes d’information et les formations plus attractives afin de travailler efficacement sur le savoir-faire et sur le savoir-être.

Offre
Qu’il s’agisse d’accueillir, de manager, de vendre, ou de conseiller, la posture et les comportements des collaborateurs sont essentiels. Pour cela, il n’existe pas de meilleur exercice que les jeux de rôles dans des contextes réalistes.
Serious Factory permet aux RH d’évaluer, développer et certifier les compétences comportementales grâce aux simulateurs et aux mises en situation (apport d’une capacité à produire rapidement et efficacement tous types de simulations : de simples ou très élaborées).
D’autre part, Serious Factory commercialise également le logiciel VTS Editor : une solution unique sur le marché permettant de concevoir simplement ses propres simulateurs d’entraînement en 3D temps réel.
Destiné aux concepteurs pédagogiques, aux chefs de projet, aux consultants en formation, ou encore aux responsables des Ressources Humaines, VTS Editor est un logiciel-auteur pour le Digital Learning qui permet de créer soi-même des entraînements virtuels, sur différentes thématiques (formation, projet de conduite du changement, simulation d’entretien de recrutement,…), sans compétence graphique ou technique nécessaire.

Site web
http://www.seriousfactory.com/

Contact
Guillaume RUZZU
01.70.71.98.43
marketing@seriousfactory.com


Skillsday
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Le département RH est un département vitrine pour porter la transformation digitale souhaitée par chaque entreprise. Porte d’entrée (et de sortie) de chaque collaborateur, mais surtout interface majeure avec le personnel, les RH se doivent de véhiculer de l’innovation en se montrant agile (souplesse, fraicheur et modernité) et à l’écoute d’un marché qui se renouvelle chaque jour.

Offre
Guidés par une perpétuelle volonté de rendre la formation toujours plus efficiente, nous avons appris à manier les modalités innovantes pour réaliser des modules courts et impactants.
SkillsDay se positionne sur le mobile learning car ce dernier s’intègre parfaitement dans tous les dispositifs d’apprentissages 100 % distanciel ou blended learning :
Distanciel, pour répondre aux nouvelles attentes :
– des apprenants : avoir tout à portée de main, être acteur de sa formation, pouvoir interagir avec ses pairs, bénéficier d’une interface simple et engageante online et offline ;

– des entreprises : déploiement rapide et économique, engagement de l’apprenant, pilotage, efficience des contenus.



Blended, pour soutenir l’apprentissage en autonomie :
– avant le présentiel (donner envie, développer la logique de classe inversée…) ;

– après le présentiel (assurer l’ancrage des messages et juguler les effets de la courbe de l’oubli).


SkillsDay propose une offre de services intégrés en digital learning : ingénierie pédagogique digitale (sur-mesure ou étagère), accès aux meilleures technologies du marché, création de vidéos motion design et plan d’engagement de vos apprenants.


Site web
www.skillsday.com

Contacts
contact@skillsday.com
8, rue d’Uzes – Paris 75002
Blog : http://the-mobile-learning.com/
https://youtu.be/fTtqZFvuX7o


Skillup
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La formation professionnelle occupe une place centrale dans les RH : enjeu d’employabilité et de développement personnel pour les individus et enjeu stratégique de développement des compétences pour les entreprises. Ce marché de 32 milliards pâtit du manque de transparence de son offre. Notre vision en droite ligne avec la réforme de mars 2014 : placer le stagiaire au cœur de son parcours de formation !

Offre
Skillup est une plateforme d’avis et de réservation de formation professionnelle. Elle répond à la faible transparence d’un marché pléthorique : parmi l’offre des 80 000 organismes de formation il est difficile pour les 21 millions de stagiaires annuels de trouver la formation qui leur convient. À la diversité de l’offre s’ajoute une grande disparité de la qualité des formations dispensées, pointée dans de nombreux rapports.
Skillup a donc mis en ligne plus de 20 000 formations enrichies de plus de 50 000 avis de stagiaires. Ce travail de collecte, de numérisation, de standardisation des évaluations fait de Skillup la base la plus fiable et complète sur la qualité des formations en France.
Cette base est exploitée par un outil : le site internet skillup.co qui met à disposition un moteur et des filtres de recherche, permet la réservation en ligne de sessions de formation ainsi que la demande de devis.
Skillup développe également des outils pour faciliter le travail des RH qui doivent gérer la formation de nombreux stagiaires. À cet effet le site propose un suivi des formations ainsi que des outils de diffusion de l’offre de formation en marque blanche au sein de leur entreprise.

Site web
www.skillup.co

Contact
hugues@skillup.co


Speachme
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L’un des enjeux de la digitalisation des RH tourne autour de la mise en place de dispositifs de formation engageants et efficaces. Il s’agit de créer une véritable organisation apprenante au service de l’employabilité des collaborateurs. Cela passe par la captation des savoirs informels des salariés et leur partage avec l’ensemble de leurs pairs.

Offre
Speachme propose une plateforme web de microlearning et de partage des savoirs en peer-to-peer, permettant de créer et de diffuser des contenus sous forme de « capsules de savoirs » : les speachs.
Le speach, ou « capsule de savoirs », contraction de speech et de teach, est un format de transmission des savoirs structuré en courtes séquences créées directement par les « sachants ». Ces capsules pédagogiques, d’une durée de 10 minutes, intègrent différents médias dont 60 % de vidéos, mais aussi des documents, du texte, des quiz…
La solution speachme est la réponse idéale aux besoins de formations courtes et percutantes, rapides à déployer, notamment dans l’industrie.
Solution personnalisable aux couleurs de l’entreprise, la plateforme speachme permet de créer une bibliothèque de savoirs accessible à tout moment et sur tous supports : ordinateur, tablettes, smartphones… Favorisant une culture du savoir qui s’enrichit des expertises de chaque employé, un speach est un véritable outil de co-construction et de partage pour l’entreprise, pour une formation collaborative, mobile et à la demande. 

Site web
https://speach.me/

Contact
contact@speach.me


Unow
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Les entreprises sont confrontées à des défis de plus en plus nombreux et complexes : comment faire sa transformation digitale tout en réduisant le fossé générationnel entre les collaborateurs ? Comment acquérir un avantage compétitif tout en garantissant une certaine qualité de vie au travail ? Dans ce contexte, Les RH sont pour nous un rouage essentiel dans la conduite du changement.

Offre
Unow est une société pionnière et leader dans la conception de MOOC et SPOC professionnels.
Les formations conçues par Unow ont pour ambition d’offrir des compétences et des connaissances directement applicables en entreprise.
Unow propose des formations collaboratives et interactives destinées aux collaborateurs des entreprises comme aux particuliers souhaitant se former à titre privé.
MOOC
Ces formations gratuites rassemblent plusieurs milliers de personnes à chaque édition. Les apprenants ont accès à des ressources pédagogiques très riches, à des activités conçues pour susciter l’engagement mais aussi à une communauté très active, mobilisée sur les forums de discussion et les activités.

MOOC tutorés
Le MOOC tutoré offre un espace privé au sein de la plateforme du MOOC avec de nombreux services supplémentaires : forums de discussion complémentaires, contenus exclusifs, activités pédagogiques dédiées…

MOOC privés
Également appelées SPOC (Small private online course), ces formations sont réservées à un petit nombre d’apprenants. Ils peuvent alors très facilement poser leurs questions au formateur de la session et suivre à leur rythme les différents modules.


Site web
www.unow.fr

Contact
01 85 08 92 78
contact@unow.fr


Urban Gaming
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Dans une économie individualiste, et à l’ère de la distraction permanente (zapping, réseaux sociaux, jeux mobiles…), il est de plus en plus difficile de réellement capter l’attention et de faire ressentir l’importance du collectif lors de réunions (dont l’organisation coûte du temps de l’argent et de l’énergie). La gamification (expérience ludique) collective stimule les individus et favorise la transmission de messages clés et le partage.

Offre
Urban Gaming, initialement positionné sur le team building High tech, s’est peu à peu installé sur le marché de la gamification collective lors d’événements d’entreprises.
Nous construisons et animons des jeux innovants dans le cadre de réunions à forte valeur ajoutée.
Intégration de salariés, sensibilisation aux valeurs, transformation digitale, team building, autant d’occasions de créer des expériences de gamification collective, durant lesquelles chacun apprendra réellement.
Notre technologie intègre plusieurs moteurs de jeux :
• Les jeux en intérieur avec déplacements, qui se basent sur la reconnaissance d’images (idéal dans le cadre d’intégrations de salariés).

• Les jeux en extérieur avec déplacements qui se basent sur les cartes géographiques, et pour lesquels nous transformons un quartier en plateau de Trivial Pursuit (idéal pour des team building, pour prendre du recul).

• Les jeux en intérieur sans déplacements, qui se basent sur des envois de quizz sur toutes les tablettes (idéal pour digitaliser un événement déjà existant).

• L’escape game digital : un escape game qui s’adapte à tous les lieux et centré sur les nouvelles technologies (Personnalisable et jouable de 20 à 1 000 personnes en même temps).



Site web
www.urbangaming.com

Contact
martin@urbangaming.com


Vie Mon Job
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La fonction RH est un levier essentiel tant au niveau de l’entreprise (au cœur de sa stratégie), qu’au niveau de chaque individu. Le monde de l’entreprise représente un vaste parcours au sein duquel on doit se former continuellement et évoluer pour mieux s’épanouir. L’entreprise doit pouvoir être un véritable partenaire pour l’employé dans la gestion de ses compétences et de sa vie professionnelle !

Offre
Viemonjob.com est la première plateforme digitale permettant de tester un métier pendant une semaine.
Viemonjob propose aux personnes envisageant une reconversion professionnelle, aux chercheurs d’emploi, aux jeunes ou aux personnes ayant envie de vivre une expérience de découvrir tous les aspects d’un métier pendant une semaine auprès d’un professionnel, pour un montant de 200 à 500 €.
Viemonjob s’inscrit dans l’économie sociale et solidaire, le digital et l’économie collaborative.
Pour nous, l’enjeu des enjeux est de donner l’opportunité à tous de découvrir le métier de ses rêves. Il se décline différemment selon que l’on s’adresse à des jeunes en quête d’orientation professionnelle, de personnes en reconversion professionnelle, de demandeurs d’emploi ou de seniors.
Nous cherchons à référencer la plus grande variété de métiers possibles au travers de partenariats noués aussi bien avec des organisations publiques que privées afin de donner les moyens à chacun de réaliser une immersion dans le métier de son choix.

Site web
www.viemonjob.com

Contact
celina.rocquet@viemonjob.com
contact@viemonjob.com
0614181625







 
Notes
1. Population constituée des personnes nées après 1980, âgées entre 15 et 34 ans.
2. Deloitte – The 2016 Deloitte Millennial Survey – 7 700 Millennials – 29 pays
3. Étude du CNC – Centre National du Cinéma et de l’image animée – Octobre 2015 (et années antérieures)
4. Par Jérôme Bruet, VP Talentsoft learning (Twitter : @jeromebruet).




  Chapitre 8

  Engager et adapter : la qualité de vie au travail (QVT)
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    En juin 2013, l’Accord National Interprofessionnel sur l’égalité professionnelle et la qualité de vie au travail (ANI) a défini la notion de QVT comme étant « les conditions dans lesquelles les salariés exercent leur travail, et leur capacité à s’exprimer et à agir sur le contenu de celui-ci, déterminent la perception de la qualité de vie au travail qui en résulte. » Cet accord n’a fait qu’entériner la montée en puissance de la problématique de la santé au travail dans nos entreprises.

    Cette question a aujourd’hui des réponses multiples : locaux réinventés, nomadisme, conciergerie, relaxation, nutrition, méditation,…

    Ce chapitre présente la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnées sur ce sujet devenu central.

    Vous trouverez à la fin de ce chapitre la vision individuelle de différentes start-up.

    La vision des start-up est complétée par l’œil de notre partenaire : le groupe UP (section 2).

    
      La vision des start-up

      Aborder le thème de qualité de vie au travail c’est avant tout parler de « la vie au travail ». En comparaison avec le xxe siècle, qui s’intéressait principalement, au « travail dans la vie » !

      
        Les principaux enjeux de la thématique

        Commençons par quelques chiffres qui font mal : plus de 45 % des salariés sont en surpoids ou obèses, 11 % souffrent de dépression et 48 % déclarent ne jamais pratiquer d’activité physique.

        Nous connaissons tous les actions que nous devrions prendre pour notre santé et notre bien-être sans forcément réussir à les mettre en œuvre régulièrement. Nous constatons également que les organisations ont un rôle à jouer. En effet, 78 % des salariés déplorent que « les entreprises ne mènent pas assez d’actions de prévention et d’accompagnement pour lutter contre le stress au travail » alors même que plus de 60 % se révèlent « non-heureux » dans ce même travail.

        À travers des programmes d’entreprises, les employeurs peuvent être de formidables acteurs de la QVT. Ainsi, parmi les employés ayant accès à un programme d’entreprise santé & bien-être en 2015, 60 % déclarent être inspirés par la culture de leur entreprise pour adopter de nouvelles habitudes plus saines. Sans de tels programmes, cette inspiration et volonté s’effondrent : seuls 15 % des salariés indiquent alors vouloir changer leurs habitudes, ces 15 % représentant souvent les salariés déjà impliqués en ce sens.

        Fort de ce diagnostic, nous identifions huit enjeux autour de la qualité de vie au travail.

        
          ■ Une politique QVT doit être globale

          La qualité de vie au travail est perçue de façon différente par les entreprises. En théorie, une politique QVT doit être commune à toutes les composantes de l’entreprise. Elle doit pousser à repenser l’ensemble des paramètres organisationnels : le management, la stratégie, la communication, l’environnement de travail, les avantages / services aux salariés… Or, trop d’entreprises mènent une politique QVT parcellaire. Elles privilégient les campagnes de promotion ponctuelles ne permettant que la diffusion d’informations (les fameux dépliants) et qui n’aboutissent qu’à la détection des populations à risque et au soin par la médecine du travail des maladies.

          Sans politique globale, pas des résultats durables et mesurables en termes de bien-être – et de business !

        

        
          ■ La QVT ne doit pas concerner qu’une élite mais tous les collaborateurs

          Par le passé, la politique QVT s’apparentait à un produit de luxe, réservé aux « élites parisiennes » des très grandes entreprises, qui servait essentiellement à valoriser la marque employeur. 1 % de la population salariée française était concernée par ce service (mais n’en profitait pas nécessairement). Aujourd’hui, le défi de la qualité de vie au travail est de s’adresser à tous et de le faire bénéficier à tous : cols blancs et bleus, femmes et hommes, citadins et ruraux, mobiles et sédentaires…

        

        
          ■ Le succès d’une politique QVT tient à un fort degré d’acceptabilité et d’engagement des salariés

          Le retour sur investissement d’un programme santé & bien-être est traditionnellement peu clair ou peu propice à la prise de décisions. Cela tient au fait que le succès d’un tel programme repose sur la capacité de l’entreprise à les déployer au bon moment et de la meilleure façon. Car le ROI d’un programme QVT tient pour beaucoup au niveau d’acceptabilité et d’engagement des salariés.

          Pour y adhérer, il est indispensable que les salariés s’y retrouvent. Ils doivent pouvoir combiner une vie professionnelle performante et une vie privée épanouissante.

        

        
          ■ Le risque de la superficialité

          La QVT est un sujet qui fait couler beaucoup d’encre mais dont peu d’entreprises saisissent l’importance et les aboutissants. De très nombreux groupes l’ont intégré dans leurs valeurs ou sur leur site carrière, mais sans vraiment changer les mœurs en interne. Il s’agit souvent d’un moyen d’améliorer la marque employeur en tenant un discours QVT et de s’aligner (copier, benchmarker) les concurrents qui en parlent également.

          Cette approche marketing courtermiste n’est pas à la hauteur des enjeux. Les entreprises doivent comprendre que performance économique et performance sociale sont intimement liées. Leurs résultats économiques passent obligatoirement par des engagements internes. À ce titre, la QVT a des impacts très concrets sur la performance, le bien-être, le turnover ou l’engagement des salariés. Il s’agit d’aller au-delà de l’effet de mode, et de faire de la QVT un sujet auquel s’intéressent vraiment les dirigeants – non pas par souci de communication ou par élan humaniste, mais pour des raisons stratégiques. Cela signifie d’être capable de traduire en termes business concrets l’impact des politiques d’engagement.

        

        
          ■ Flexibiliser l’organisation

          L’équilibre vie professionnelle/vie personnelle, le bien-être au travail, la parentalité en entreprise deviennent des enjeux clés pour les RH. Mais, les collaborateurs sont également très sensibles à la flexibilité que les entreprises peuvent offrir. Cela devient même un élément différenciant d’attractivité.

          Une politique QVT doit notamment :

          
            
              – Passer d’une vision défensive – éviter le mal-être, et les coûts associés (maladies, absentéisme, turn-over…)- à une vision offensive : créer l’avantage concurrentiel par le bien-être, la mobilisation, et la meilleure utilisation des potentiels cognitifs et émotionnels

            

            
              – Démocratiser ! Permettre au maximum de salariés d’accéder aux outils d’accompagnement et de coaching pour mieux gérer ses ressources mentales et émotionnelles. Il faut démocratiser, rendre accessible au plus grand nombre la diffusion de tous les outils, y compris le coaching mental et émotionnel, qui permet de mieux se positionner dans son travail, concilier efficacité et sérénité.

            

          

        

        
          ■ Une politique QVT doit répondre à la demande des cadres pour plus de flexibilité

          Avec la diffusion des outils numériques dans le monde de l’entreprise, le travail se dématérialise et devient nomade. Fort de la flexibilité que leur offre la technologie, les individus aspirent désormais à plus d’autonomie dans leur organisation de travail. Ils plébiscitent le télétravail, le travail mobile (ou nomade) et les horaires souples. L’équilibre vie pro/vie perso, le bien-être au travail, la parentalité en entreprise deviennent des enjeux clés pour les RH et la flexibilité que les entreprises peuvent offrir est un élément différenciant d’attractivité. La flexibilité d’organisation du travail devient ainsi un outil de performance pour l’entreprise.

        

        
          ■ Un sujet particulier : l’équilibre entre une carrière professionnelle épanouie et un cadre de vie idéal

          Aujourd’hui, difficile de dissocier l’épanouissement du salarié et cadre de vie idéal. Il est nécessaire, au-delà des locaux de l’entreprise, de s’intéresser au territoire (logement, transport, offre culturelle et éducative,…) afin de concilier la mobilité des actifs et l’attractivité des territoires. En effet, selon une étude TNS SOFRES de janvier 2015, près de 15 millions d’actifs souhaiteraient travailler dans une autre région, mais seul un quart de ces actifs vont concrétiser ce souhait pour deux principales raisons : manque de visibilité des opportunités professionnelles dans les territoires ainsi que par peur de ne pas trouver le cadre de vie idéal.

        

      

      
        Évolution du marché depuis 5 ans

        Le marché de la QVT a fortement évolué ces 5 dernières années. Nous identifions 7 tendances clés.

        
        
          ■ Plus que les cinq dernières années, une remise en question de notre vision de l’entreprise des 60 dernières années

          Ces soixante dernières années ont consisté à systématiquement construire des organisations à partir des facteurs exogènes (le produit, l’économique, le client…) au détriment des salariés et de leurs besoins (fondamentaux de la motivation) :

          
            
              – années 60 (organisation dirigiste et quasi militaire où le facteur humain était considéré comme un input -approche comptable- au même niveau que les autres fournitures nécessaires à l’acte de production).

            

            
              – années 70 (contexte de crise économique ne favorisant pas vraiment la prise en compte de facteurs humains plus personnalisés, adaptations des structures effectuées à chaud et sans réelle analyse).

            

            
              – années 80 (pilotage de l’emploi de manière collective couplée à un accroissement de la pression sur la productivité des collaborateurs).

            

            
              – années 90 (déplacement des enjeux sur l’implication du salarié dans son travail au service du client roi).

            

          

          Ces cinq dernières années ont vu un début d’inversement de ce point de vue, du fait de nombreux dysfonctionnements observés (absentéisme, maladies professionnelles, désengagement,…) et de leur impact en termes de compétitivité, avec la volonté de remettre le salarié au cœur de l’entreprise.

        

        
          ■ Une bonne qualité de vie au travail favorise une meilleure performance économique

          Depuis cinq ans, plusieurs études ont démontré qu’une société ayant une bonne qualité de vie au travail favorisait une meilleure performance économique. En conséquence, la qualité de vie au travail est devenue progressivement pour les entreprises un sujet majeur aujourd’hui. Le fait que les gens travaillent dans un environnement plus propice est aussi un moyen d’attirer les meilleurs talents et de les conserver le plus longtemps également. Ainsi, beaucoup de grandes entreprises ont commencé à s’y intéresser dans une optique de captation du marché des talents quand elles ont réalisé que les étudiants des meilleures formations préféraient aller travailler chez des géants d’internet ou des start-up que dans des entreprises du CAC40 qui les faisaient traditionnellement rêver (le salaire ou la sécurité de l’emploi n’étant plus des raisons suffisantes pour choisir un employeur).

        

        
        
          ■ Un basculement sémantique des RPS à la QVT

          Le marché a énormément évolué ces dernières années. Il s’est même presque recréé. En effet il y a encore 5 ans, on parlait beaucoup de risques psycho-sociaux (RPS) mais encore très peu de QVT. On abordait beaucoup le sujet du bien-être au travail par ce problème que sont les RPS. Avec la QVT, la vision est beaucoup plus positive, orientée vers des solutions, et orientée vers une prise en compte de cet élément de façon transversale.

          De nombreuses entreprises se sont équipées de salle de sport, ont lancé des activités de bien-être et de services aux salariés.

          Elles ont aussi pris conscience de la nécessité de former des managers capables d’ « embarquer » des équipes et pas uniquement d’être de bons techniciens. Le management venant souvent comme une des premières sources de QVT dans les nombreuses études sur le sujet, il y a encore énormément à faire.

        

        
          ■ La montée de la prise de conscience de la RSE et du développement durable a contribué à diffuser la QVT dans les entreprises

          La prise en compte progressive, dans le cadre de la responsabilité sociale des entreprises, des critères extra-financiers, au-delà des enjeux environnementaux et sociétaux, a eu un impact positif sur les questions de bien-être et de santé au travail des salariés. Les entreprises ne peuvent se contenter de communiquer de manière creuse sur le sujet. En effet, rien de plus désastreux qu’une entreprise qui communique sur son engagement en faveur d’une vision pérenne et respectueuse de son action et qui se fait épingler pour la mauvaise gestion de ses relations sociales ou le non-respect de ses sous-traitants. C’est qu’aujourd’hui, l’entreprise est forcément étendue : salariés et clients sont interchangeables tout au long de la chaîne de valeur.

        

        
          ■ La QVT pour attirer les talents

          La tension sur certains marchés du travail particulièrement exposés à la rareté de la ressource (high Tech ou profils très techniques) explique la montée en puissance de la QVT. Face à des approches traditionnelles de « Compensations and Benefits » purement monétaires qui trouvent leur limite (le salaire n’est pas un élément de motivation de long terme), Donc il faut aller chercher autre chose.

        

        
        
          ■ La transformation des locaux au cœur de la démarche QVT

          Les locaux doivent refléter la culture et les valeurs de l’entreprise et participer au sentiment d’appartenance des collaborateurs. Ils ne peuvent plus être conçus dans une logique économique (coût du M2) ou fonctionnaliste.

          Espace de jeux, de rencontre, de concentration, de distraction, de collaboratif, de disruptif, de passage, de refuge, de créativité, de réflexion, de siestes, de réunions… le lieu de travail doit être identitaire pour permettre au salarié de s’y épanouir.

          Cela s’accompagne d’horaires et d’organisations de travail plus souples.

        

        
          ■ Les start-up au cœur des changements de mentalité sur la QVT

          Les entreprises étant de plus en plus un lieu de vie, la santé devenant de plus en plus un coût supporté par le privé, les enjeux sont énormes pour les entreprises d’avoir du personnel en pleine santé et même plus : dans une situation de bien-être. Sur le secteur particulier du bien-être au travail et de la prévention, le marché est très éclaté et les entreprises ont parfois du mal à avoir une approche structurée et intégrée de ces aspects. Toutefois il s’avère que le sujet de la QVT a beaucoup avancé ces deux dernières années et en particulier grâce à certaines start-up qui ont créé des ruptures dans les mentalités, suite souvent à une réponse du marché (et souvent issue du propre besoin de ses fondateurs) : télétravail, sport dans les bureaux, déjeuner entre collègues, animation ludique,…

        

      

      
        Évolution du marché dans les cinq prochaines années

        Nous pouvons identifier 5 évolutions dans les années à venir.

        
          ■ Le marché continuera à croître

          Dans les 5 prochaines années, les entreprises vont continuer de se préoccuper du bien-être de leurs salariés et le marché devrait continuer de croître fortement. En effet la guerre des talents ne fait que s’accroître et dans un pays où les activités sont à forte valeur ajoutée essentiellement, il est très important d’avoir les meilleurs dans son entreprise et de faire en sorte que le cadre de travail encourage leur performance. Le fait de proposer des services à ses salariés va devenir un standard pour les grandes entreprises et cela pourrait le devenir pour les PME. Il y a donc un enjeu aussi là-dessus : rendre ces services accessibles à de plus petites structures sur tout le territoire, et pas uniquement dans les bureaux de La Défense.

        

        
          ■ Calculer le ROI des démarches QVT sera possible

          Les 5 prochaines années vont être celles de la maturité des projets santé lancés pour permettre le calcul de leur ROI. Quels vont être l’acceptabilité des dispositifs, leur persistance et surtout leurs impacts sociaux, humains et économiques pour assurer leur pérennité dans le temps ? Il est fort à parier que les actions vont devenir beaucoup plus ciblées, plus cohérentes et plus digitales pour toucher plus efficacement et dans la durée les différents publics dans un souci de retour sur investissement, réduction de l’absentéisme, réussite des retours à l’emploi et fidélité.

          Outre la possibilité d’analyser et quantifier concrètement les impacts de la QVT au travail, il s’agira aussi d’envisager deux courants qui, semble-t-il, sont sur le point d’acquérir une importance croissante.

        

        
          ■ La qualité de vie mentale au travail (QVMT) va s’imposer

          Nous entendons par QVMT, des conditions optimisées pour les travailleurs sur les plans cognitifs et émotionnels, pour éviter la surcharge mentale, et la sursollicitation mentale et émotionnelle.

          Les entreprises devront concevoir des conditions de travail optimisées pour créer les meilleures conditions d’efficience et de bien-être. Ceci pourra par exemple s’incarner avec des salles de pauses « regénérantes », des environnements moins stressants (insonorisation, moins de perturbations-distractions, plus de nature (biophilie), des changements de culture permettant de faire des pauses regénérantes sans être mal vus, ou encore une vie adaptée en open-space.

        

        
          ■ Le coaching digital se généralisera

          Les salariés auront à leur disposition un coaching digital qui leur permettra d’optimiser les temps professionnels (s’investir, se relaxer, créer, décompresser,…).

        

        
        
          ■ Les nouvelles formes de travail à distance redonneront de l’attractivité à certains territoires qui auront su intégrer cette évolution

          L’évolution à attendre dans les prochaines années est donc le développement du télétravail et des nouvelles formes de travail en général. Celles-ci couplées à de nouveaux usages d’internet et des outils sociaux, permettront aux entreprises d’être plus flexibles et plus performantes. Si les territoires prennent le virage du numérique, ils réussiront à attirer de nouveaux talents et de nouvelles forces vives pour assurer leur pérennité et leur développement.

          Pour y arriver, et pour être suivi par les citoyens, nous, start-up, devons leur proposer de nouveaux outils (outil de profiling, gestion de carrière, alertes sur les besoins dans les collectivités, etc.).

          La prise de conscience de l’importance d’un environnement qualitatif de travail va donc probablement continuer de s’accélérer. La société change et les entreprises doivent s’adapter.

        

      

    

    
    
      Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir ?

      
        La QVT, pas toujours prioritaire dans les budgets et les politiques RH

        Les difficultés de priorité, de ressources (humaines ou financières) ou d’offre adaptée sont des freins importants pour déployer des solutions. De plus, les solutions proposées sont multiples :

        
          
            – séances de yoga, de massage,

          

          
            – conciergeries

          

          
            – mobilisation des sciences cognitives/ neurosciences.

          

          
            – flexibilité

          

        

        Les services RH doivent prendre conscience du fait que la QVT s’inscrit au cœur de leur écosystème RH.

      

      
      
        Les salariés eux-mêmes peuvent constituer un frein

        La proposition qui est faite de proposer aux salariés des contenus différents (animations, espaces innovants, yoga, méditation…) n’est pas toujours accueillie par ces derniers avec un enthousiasme débordant. C’est que l’acculturation peine à se faire, les salariés ayant du mal à croire que le modèle « douloureux du travail » traditionnel a pris fin. C’est pourquoi, le management doit s’emparer de ces nouveaux outils, l’absence d’exemplarité de sa part condamnant leur appropriation par l’ensemble des collaborateurs.

      

      
        Le ROI reste difficile à quantifier

        La difficulté à quantifier le ROI des démarches de QVT reste un frein pour de nombreux dirigeants. Néanmoins, la mesure des bénéfices d’une politique QVT est aujourd’hui plus facile. Soit grâce aux outils scientifiques (data, logiciel,…) qui calculent le coût direct et indirect de l’absence de bien-être, soit le retour sur investissement associé : augmentation du chiffre d’affaires, hausse de la productivité, diminution de l’absentéisme, maîtrise du turn-over, meilleur régulation du temps passé au bureau à gérer ses problèmes personnels… Mais il s’agit aussi de mesurer l’impact sur la marque de l’entreprise : gain d’image et développement d’une véritable marque employeur qui peut communiquer et démontrer sa gestion de la qualité de vie concrètement.

      

      
        Le frein culturel

        Il ne suffit pas de lancer des programmes QVT, d’outiller les services RH ou de sensibiliser les salariés. L’adoption d’une politique QVT globale passe par la capacité à réussir à transformer la culture de l’entreprise. Il s’agit de viser une culture de la performance créative, sereine et durable, pour tous les âges de la vie au travail, l’énergie d’enthousiasme VS l’énergie de peur.

        Les start-up peuvent bien sûr apporter sur le sujet une approche rafraîchissante pour les entreprises. Une start-up est un facteur essentiel de déploiement de ces nouveaux outils. Elle défriche et prend des risques en innovant. Elle y croit parce que son chiffre d’affaires en dépend et qu’elle ne peut pas être un énième projet que l’on lance, budgète éventuellement, mais n’est pas évalué une fois passé un certain temps.

        Les start-up s’inscrivent dans une démarche d’éponge de tendances et d’agrégateur de best practices pour déployer en mode agile ce qui fonctionne le mieux. Elles doivent être le relais le plus réactif d’avant-garde des avancées de la connaissance (innovation technologique, sciences cognitives, santé, management) pour explorer les nouvelles approches à déployer dans le reste de l’économie et de la société. Par là même, leur mode de fonctionnement doit être absolument « exemplaire », en se comportant comme des « laboratoires » de ces innovations explorant, par exemple les nouveaux business models possibles.
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          La QVT, au cœur de l’innovation sociale1

          
            La qualité de vie au travail (QVT) ne se réduit pas à des espaces de bien-être en libre-service au siège d’une entreprise. Depuis l’origine, chez Up, nous considérons qu’elle n’est pas la cerise sur le gâteau mais bien la farine de celui-ci.

            Selon les termes de l’ANI sur la qualité de vie au travail (QVT) du 19 juin 2013, la qualité de vie au travail désigne et regroupe sous un même intitulé les actions qui permettent de concilier à la fois l’amélioration des conditions de travail pour les salariés et la performance globale des entreprises, d’autant plus quand leurs organisations se transforment. De ce fait, la question du travail fait partie intégrante des objectifs stratégiques de l’entreprise et doit être prise en compte dans son fonctionnement quotidien afin, notamment, d’anticiper les conséquences des mutations économiques.

            Opposée à ses débuts aux risques psycho-sociaux (RPS), la QVT a désormais acquis sa propre légitimité. Elle implique tous les salariés : les RH, les managers et les représentants du personnel. L’objectif étant de conjuguer bien-être et performances économiques : une opportunité pour les DRH d’affirmer au sein des comités de direction une position charnière nécessaire à la performance collective.

            
              ■ Pourquoi la QVT s’impose-t-elle dans la responsabilité sociétale des entreprises ?

              Aujourd’hui, la responsabilité des entreprises est globale : à la fois sociale, environnementale et sociétale. Quand une entreprise prend en compte le bien-être de ses salariés, elle actionne sa responsabilité sociale. Quand elle agit pour l’environnement, elle contribue à la protection de son écosystème donc aussi, au bien-être de ses salariés en donnant du sens aux orientations stratégiques. Les frontières entre l’entreprise et la société sont devenues très poreuses. Les évolutions sociétales les impactent largement et induisent de trouver le bon équilibre dans un monde où tout change.

              
                Numérisation, flexibilité et autonomie

                C’est sur un mode décloisonné et ouvert que les échanges se font sur le net. L’occasion de développer les capacités d’actions individuelles mais aussi collectives avec une grande souplesse. Publier, relayer et commenter sont plus que jamais accessibles au plus grand nombre.

                Le volume des informations accessibles gonfle à un rythme exponentiel et la vitesse à laquelle elles circulent tout autant. Le net a bouleversé notre rapport à l’information, au savoir. Le libre accès à un puits sans fond d’informations va également de pair avec le développement du butinage numérique où chacun s’accommode de multiples sources. Cette numérisation conforte l’autonomie et la responsabilité de chacun dans des cadres collectifs mouvants au gré d’une ubiquité virtuelle.

                En toute logique, ce développement de la société numérique n’est pas sans conséquence sur l’organisation des entreprises. Le modèle pyramidal historique a un peu de mal à s’adapter et les DRH sont bien conscients que les usages numériques que développent les salariés dans leur vie privée passent la porte des entreprises. Quand ils considèrent que les outils d’échange professionnels de l’entreprise sont obsolètes, ils n’hésitent pas à utiliser leur propre équipement personnel (téléphone, ordinateur portable et autre tablettes). Ce phénomène a été baptisé BYOD (« bring your own device »). Cet « apportez vos appareils personnels » disparaît dès lors que l’entreprise se met au diapason des outils utilisés pour les usages personnels.

                Les entreprises s’ouvrent donc aux nouveaux usages personnels du numérique et apprennent à reconnaître le caractère vertueux de l’autorégulation avec des salariés (surtout les plus jeunes) qui recherchent la force du collectif, sans vouloir sacrifier leur autonomie. Ceux-ci commencent par avoir la possibilité d’user personnellement du réseau dans un cadre professionnel.

                C’est dans ce contexte que Google propose désormais des déclinaisons professionnelles de ses applications pour le grand public, notamment le travail collaboratif sur les documents. De même, Facebook vient de développer une version adaptée aux entreprises en embrayant sur la vague des réseaux sociaux internes. À chacun de prendre ses responsabilités au regard de ses objectifs professionnels mais tous les managers ne sont pas prêts…

                Pouvoir travailler avec les mêmes outils que ceux utilisés dans sa vie personnelle, c’est assez confortable mais il faut en accepter la contrepartie quand la sphère privée entre dans la sphère professionnelle. Connecté en permanence l’individu superpose en permanence sa vie privée et sa vie professionnelle. Une pression additionnelle, un équilibre difficile à maintenir entre les deux mondes et qui impacte la qualité de vie tout court.

              

              
                Consommation continue et horaires atypiques

                Les usages numériques modifient considérablement notre façon d’être, de travailler, de consommer, de se former, d’aborder le monde. Avec l’essor du commerce en ligne, où tous les produits deviennent accessibles en permanence, le consommateur numérique attend un service continu qui a des conséquences sur l’organisation de tous les acteurs de la chaîne logistique. L’une des priorités est de livrer toujours plus vite un client auquel il n’a suffi que de quelques clics pour passer commande. Un internaute consommateur qui ne supporte pas de voir un magasin physique fermé quand lui prend l’envie d’acheter. Ça le frustre. D’où le développement des ouvertures le dimanche et des horaires tardifs en semaine. Tout cela ne fait que renforcer le développement des horaires atypiques lesquels concernent plus de 35 % des salariés. Partie prenante dans cette évolution sociale, le consommateur (qui est aussi souvent un salarié) ne peut méconnaître les effets des horaires atypiques sur les conditions de travail de plusieurs millions de salariés.

              

              
                Équilibre des responsabilités et de la reconnaissance pour les femmes

                Cela fait déjà longtemps que le taux d’activité des femmes dépasse en France les 80 % (contre 40 % en 1962) mais il a fallu attendre que l’égalité professionnelle devienne un sujet sociétal pour que les entreprises s’interrogent sur les parcours professionnels des femmes et intègrent le besoin de rattraper les écarts de salaires, à compétences égales et même expérience. C’est de là que découle le besoin de mieux concilier la vie privée et la vie professionnelle, pour les femmes comme pour les hommes. La responsabilité des entreprises en la matière est indéniable d’autant qu’il existe toujours dans notre société des inégalités persistantes entre les hommes et les femmes. 18,8 % d’écarts de salaires selon le gouvernement. C’est pourquoi la loi du 4 août 2014 pour l’égalité réelle entre les femmes et les hommes aborde le sujet des inégalités dans toutes ses dimensions. Elle comprend des mesures fortes pour améliorer le quotidien des femmes, faire progresser leurs droits et changer les mentalités.

              

              
                Développement du travail non salarié

                La société numérique a introduit le concept de l’entreprise agile. Celle capable d’adapter en permanence ses services, ses produits et les personnes à mobiliser pour les développer et les distribuer. Dans ce contexte, le travail flexible en mode projet s’est développé avec le renfort des solutions partagées de travail à distance. Avec des salariés plus autonomes, le pas est court pour s’affranchir du dogme du travail salarié. Ainsi, le travail non salarié se développe dans toutes les activités, intellectuelles ou non. Voilà qui ne manque pas de remettre en question le statut salarié Notamment au sujet du lien de subordination…

              

              
              
                Vieillissement de la population sur fond de fin de l’État providence

                S’il faut intégrer dans les meilleures conditions les nouvelles générations de salariés (baptisées X, Y ou Z), mieux vaut ne pas négliger ceux qui y sont déjà et qui vont y rester plus longtemps du fait de l’allongement de l’âge du départ à la retraite. Une nouvelle donne dont les entreprises se saisissent car la pression est souvent double pour leurs seniors qui aident de plus en plus leurs parents quand ces derniers sont en perte d’autonomie. C’est là l’occasion de constater à quel point l’État providence est dernière nous. Les moyens manquent en effet pour accompagner les personnes dépendantes. La solidarité familiale joue à plein régime et les entreprises contribuent à assurer un rôle essentiel d’amortisseur pour prendre en compte la situation des salariés aidants. C’est un pas de plus dans l’intégration de l’entreprise dans la santé publique alors que celle-ci est déjà considérée comme le lieu idéal pour mener des actions de prévention et de sensibilisation, que ce soit en matière de détection des troubles musculo-squelettiques, que de diététique ou de pratiques sportives.

              

            

            
            
              ■ Des solutions RH qui se construisent en collaboration

              
                Une nouvelle approche des relations sociales

                La QVT présente l’intérêt de faire bouger les lignes des relations sociales pour équilibrer le poids des parties prenantes et faire avancer le projet d’entreprise. Le sujet est neuf. Tous les acteurs le découvrent. C’est une excellente occasion de ne pas rester bloqué sur des habitudes, des certitudes et d’autres postures. Elle se cultive au quotidien, au plus près du terrain. Le transformateur numérique illustre ce changement de paradigme. C’est pour conjuguer le meilleur de la QVT et des innovations technologiques que l’Agence nationale pour l’amélioration des conditions de travail (ANACT) et la Fondation internet nouvelle génération (FING) se sont associées dans le cadre du plan numérique emploi travail (NET), lancé par le ministère du Travail. Le transformateur numérique est en place pour deux ans, avec un budget d’un peu plus d’un million d’euros pour accompagner les projets sélectionnés.

              

              
                Co-construire et favoriser l’expression des salariés pour améliorer la qualité du travail

                La première innovation sociale portée par la démarche de QVT tient dans le fait qu’elle peut difficilement se faire sans les salariés. Du moins si l’on part du principe que ce sont eux les mieux placés pour améliorer la qualité de leur travail. Car la qualité de vie au travail présuppose la satisfaction du travail bien fait. Le sens du travail constitue en effet le premier ingrédient de la QVT. Les moyens pour canaliser cette expression vont des groupes physiques sur le travail aux communautés virtuelles qui se forment sur les réseaux sociaux internes des entreprises. Sans encore constituer des baromètres du climat interne, s’intéresser au niveau d’activité sur ces réseaux permet à tout le moins de capter un pouls. Plus de 8 000 salariés du groupe Orange ont rejoint TSQTBCOQ (« Tu sais que tu bosses chez Orange quand »), un groupe privé (une adresse professionnelle Orange est nécessaire pour voir acceptée sa demande d’accès) de Facebook ouvert par un salarié il y a deux ans, sans demander l’aval de sa direction. Aujourd’hui, dix modérateurs bénévoles scrutent les 200 contributions postées en moyenne chaque jour au sein d’une communauté dans laquelle on s’entraide sur tous les sujets, professionnels et personnels et dans laquelle on partage des bons plans. C’est à partir de cette communauté virtuelle qu’entre 20 et 40 salariés se retrouvent dans la vie réelle dans le cadre d’« after-works » organisés dans toute la France. Le succès de cette démarche 100 % terrain, sur laquelle la direction n’a aucune prise, illustre à l’évidence un fort sentiment d’appartenance à l’entreprise. S’ils se sentent totalement libres sur ce groupe Facebook, ces salariés sont moins enclins à s’exprimer sur Plazza, le réseau social interne d’Orange où TSQTBCOQ a été déclinée et ne compte pour le moment que 1 600 membres.

                Le participatif est devenu un maître mot dans les discours des directions. Mais l’expression des salariés ne se décrète pas. Encore faut-il créer les conditions de la confiance, d’autant que les messages laissent des traces sur les réseaux internes. L’une des clefs de la confiance quand on invite les salariés à s’exprimer tient dans la capacité de la direction à entendre et à prendre en compte les propositions innovantes. C’est avec cette approche que le groupe Up, dont la maison mère est une coopérative créée en 1964 a lancé en 2016, un défi d’innovation interne. En lice sur la dernière ligne droite, les 6 meilleurs projets élus après un vote interne auprès de tous les salariés (65 % de participation). B2H, le projet finalement élu par un jury a eu les moyens de déboucher sur du concret. Utilisant les méthodes de design thinking sur la base d’entretiens individuels (45) et de questionnaires largement diffusés, le prototype s’est construit sur la base de l’expérience utilisateurs qui est aussi l’expérience salarié d’ailleurs. Il a abouti au cahier des charges d’une application destinée à « gamifier », en mode de défi collectif, les bonnes résolutions de chacun en matière alimentaire, d’activités physiques et de bien-être. Baptisée Kenkoi, l’application en cours d’expérimentation début 2017 auprès de l’ensemble des salariés pourrait intégrer le catalogue des solutions de bien-être du groupe Up si son intérêt est validé au terme de l’expérimentation. Pour ce groupe, l’équilibre des parties prenantes se vit au quotidien au travers de la co-construction du projet d’entreprise : illustration d’un engagement mutuel et donc de qualité de vie au travail.

                Fortement relayée par les équipes RH la relation de confiance se tisse au quotidien, dans l’accompagnement des équipes. Par exemple, chez UP, ce sont 4 gestionnaires de paie qui sont au contact permanent avec les salariés de la zone France. Périodiquement, les gestionnaires organisent des rencontres nommées « L’heure de la paie » pour répondre à toutes les questions sur les bulletins. Dans les faits, c’est aussi l’occasion de partager en confiance des retours qui dépassent le simple bulletin, de détecter des personnes dans des situations délicates et de les accompagner mieux. Un rôle essentiel de service au client interne que la DRH entend maintenir. Dans le relais des valeurs constitutives de la coopérative, le groupe vient par ailleurs de déployer son réseau social interne ouvrant ainsi la voie de l’extension de sa culture participative au numérique. Elle encourage le partage, la solidarité et soutient le développement de nouvelles formes de collaboration par groupes d’intérêt. Quand la capacité des salariés à tisser des liens, à interagir, sur ces réseaux internes atteindra des volumes signifiants, ils deviendront d’une certaine manière de véritables baromètres en continu de la qualité de vie dans l’entreprise.

              

              
                Co-piloter avec les managers pour leur donner la capacité d’agir

                Les managers sont sans surprise les acteurs d’une QVT sur laquelle ils doivent véritablement avoir prise, au risque d’en rester à des discours incantatoires de la direction. Le dernier observatoire du management, délivré en janvier 2017 par le cabinet Oasys Mobilisation, révèle ainsi un profond décalage entre la perception de la QVT par les managers et celle des salariés. Ainsi, 93 % des managers déclarent gérer l’équilibre entre les performances et le bien-être de l’équipe alors que 60 % des collaborateurs non-encadrants le pensent. Cette perception dépend du niveau d’engagement des non-encadrants. Ils seront ainsi seulement 40 % des non-engagés à considérer que l’équilibre est bon, contre 83 % des très engagés. Globalement, il ressort de cet observatoire 2017 que le bilan de la qualité du management n’est globalement pas partagé entre encadrant et non-encadrant.

                Chaque année, dans beaucoup d’entreprises, les managers sont invités à assurer la promotion des enquêtes de climat social visant à mesurer le niveau d’engagement des salariés. Chez Uici % des salariés ont participé à la dernière enquête de climat social porté sur IRIS, une plateforme développée par le cabinet Technologia qui intègre un diagnostic et des préconisations en fonction des réponses. La situation globale apparaît comme très satisfaisante (voir illustration). Le besoin d’une meilleure identification de l’espace d’autonomie des managers, qui vont se voir proposer un module de formation QVT, s’est toutefois confirmé. Un plan d’action est lancé à cet effet.

                Mais un baromètre, qui conjugue souvent questions fermées et ouvertes, ne constitue pas un point d’appui direct pour les managers. Ils n’ont pas de levier d’action ne pouvant pas généralement accéder aux commentaires sur les questions ouvertes et ne pouvant pas repérer certains répondants. Dans la même logique, les résultats sont masqués dès lors que l’échantillon d’un service est inférieur à 20 personnes par exemple… Une autre forme de baromètre peut pourtant constituer un outil de pilotage opérationnel et local. La start-up WITTYFIT remarquée par le groupe Up présente une nouvelle approche de diagnostic en continu et de pilotage en temps réel des plans d’actions construits collectivement au sein d’une même équipe. La solution est complémentaire à un baromètre global. C’est le manager qui prend le pouls de son équipe, l’engage à suggérer des solutions dans une approche participative, riche de sens et engageant pour tous.

                Encore faut-il donner aux managers les moyens d’agir pour assurer le meilleur équilibre entre bien-être et performance. Le manager qui va pleinement intégrer les contraintes familiales de ses collaborateurs, dont certains peuvent aider des proches en perte d’autonomie, celui qui va pleinement intégrer le temps partiel atypique des représentants du personnel, celui qui va faciliter l’accès à la formation sur le temps de travail ou encore celui qui va permettre à des collaborateurs de s’engager dans des actions solidaires va devoir adapter l’organisation du travail de son équipe. Or, cela prend un temps qui ne doit pas être masqué mais au contraire reconnu voire valorisé pour montrer l’exemple. Cette exigence vise à garantir à tous les salariés une égalité de traitement car il y aura toujours des managers qui trouveront des arrangements et de la souplesse tandis que d’autres ne dérogeront pas aux règles officielles en ne s’accordant aucune autonomie. C’est là par exemple la principale source du télétravail gris, celui qui se pratique en bonne intelligence avec son manager sans avenant au contrat de travail. Les DRH sensibles à la transformation de la société ont tout à gagner à travailler main dans la main avec les équipes opérationnelles dans cette perspective d’innovation sociale et cela se vérifiera de plus en plus.

              

              
                Co-piloter avec les représentants du personnel pour assurer un suivi partagé

                L’ouverture de la négociation sur la qualité de vie au travail (QVT) constitue désormais un rendez-vous qui s’impose chaque année en y intégrant obligatoirement un volet d’égalité professionnelle entre hommes et femmes. À défaut, les directions doivent mettre en place des plans d’actions unilatéraux. Cette illustration de l’approche globale de la QVT peut aussi intégrer (cette fois à titre optionnel) un volet de négociation sur le télétravail, sur l’accompagnement des aidants ou encore sur le droit à la déconnexion.

                Mais négocier ne suffit pas. Bien des accords ont en effet les plus grandes peines du monde à se décliner sur le terrain. L’enjeu consiste donc à responsabiliser les représentants du personnel sur leur rôle dans des commissions post-accord dont l’objet n’est pas juste d’observer les modalités d’application mais aussi et surtout de les piloter. Là est l’esprit d’une QVT riche de sens. À travers leurs syndicats mais aussi via leurs mandats dans les instances représentatives que sont les CE et les CHSCT, les représentants du personnel sont par définition de formidables capteurs du climat interne qui peuvent d’autant plus canaliser les retours du terrain qu’ils sont véritablement en position de co-pilotage dans les accords qu’ils ont signés.

                Le droit à la déconnexion, par exemple, est l’occasion pour les représentants du personnel et les DRH de regarder la réalité des usages numériques pour mieux interroger la maîtrise des outils et l’organisation du travail. Car un usage abusif de l’e-mail est indéniablement un facteur de stress et les solutions collaboratives, censées être des alternatives, peinent à s’imposer dans les usages. Normal, ce sont des outils transversaux, souvent en décalage avec la façon dont le travail s’organise à travers les organigrammes et les processus.

                Autre exemple, chez UP, l’accord handicap a notamment permis de libérer la parole de salariés qui étaient handicapés sans le dire. Les regards sur le handicap ont alors radicalement changé. Naturellement, les managers ont davantage été à l’écoute des individualités composant leur équipe. Tant sur le volet professionnel que personnel. La QVT se niche finalement dans tous les rouages de l’entreprise.

                C’est assurément un beau terrain de négociation que DRH et représentants du personnel peuvent s’approprier, en ne perdant pas de vue que la QVT des uns ne doit pas être la DVT (dure vie au travail) des autres.

              

              
                La QVT est-elle mesurable ? Jusqu’où ne pas la mesurer ?

                La QVT est un ingrédient clef des performances d’une entreprise. Elle peut se certifier. C’est ce que propose la norme québécoise « entreprise en santé », qui fait l’objet d’une évaluation scientifique. Celle-ci va être étendue au Canada avec l’objectif de parvenir à une certification internationale de management de la santé au travail. Aujourd’hui, 55 entreprises sont certifiées par le Bureau de normalisation du Québec, dont 20 en catégorie « élite ». Une certification décernée aux entreprises qui répondent aux exigences des 4 piliers de la norme : habitudes de vie du personnel, équilibre travail-vie personnelle, environnement de travail et pratiques de gestion.

                Des entreprises peuvent bien intégrer un ou plusieurs critères sur la qualité de vie au travail dans un accord d’intéressement. Il en va ainsi du niveau des réponses au baromètre du climat social ou encore du taux d’absentéisme que l’on retrouve dans certains accords dont les opposants considèrent que cela crée les conditions d’une sous-déclaration du mal-être… En effet, ce n’est pas parce que le taux d’absentéisme est faible qu’une part significative de salariés n’est pas au mieux à son poste de travail. Idem, un renouvellement très faible ne signifie pas plus que l’indice de QVT est bon.

                Par contre, chez Up, quel que soit le poste, il n’est pas question de rémunérations variables individualisées dans les négociations salariales. Cette orientation collective stratégique permet d’affirmer que la carotte du bonus n’est pas ici forcément un passage obligatoire pour recruter des « tops managers ».

                Alors à quand une mesure scientifique de la qualité du lien social ? Il y a des chances pour que cette mesure unique reste réductrice, tant les critères à prendre en compte sont multiples et hautement qualitatifs. En attendant, chez Up, « nous appréhendons clairement les effets positifs d’une redistribution égalitaire d’un tiers des bénéfices qui responsabilise chacun sur les succès et les difficultés. C’est là l’un des socles de notre culture qui ne se mesure heureusement pas uniquement sur un strict plan quantitatif. » Le subtil dosage de la recette de la QVT ne se partage finalement pas. C’est l’affaire de chaque collectif et de ses individualités.

              

            

            

        

      

    

    

  
    LES START-UP

    du Lab RH

    
      En complément de ce chapitre, voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine de la QVT.
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                	ici

              

              
                	[image: image]

                	Make me some food
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                	My Mental Training Pro
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                	The Place to Coach
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    Alfred conciergerie
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        Vision

        Aujourd’hui, les RH modifient profondément leurs fonctions traditionnelles. En parallèle, les RH développent d’autres champs de possibles et tendent à devenir, la pierre angulaire de la stratégie de l’entreprise. Le soutien des salariés dans la maîtrise des nouvelles technologies n’est qu’une mission parmi d’autres. Ceci ouvre la porte à un management plus transversal et collaboratif.

      

      
      
        Offre

        Alfred, c’est une conciergerie, une plateforme digitale de services dédiée aux salariés. Il contribue au bien-être en entreprise et à l’équilibre vie privée/vie professionnelle. Il offre du temps libre de qualité à ses usagers. Alfred soulage ses usagers du stress des tâches consommatrices de temps et d’énergie : pressing, garde d’enfants, organisation des déplacements, événementiel, entre autres… pour leur permettre de se focaliser sur leurs activités personnelles et professionnelles.

        Le bien-être au travail est l’un des sujets les plus critiques en termes de motivation. C’est peut-être même le plus important pour une partie des collaborateurs, notamment les plus jeunes. Alfred, en tant que conciergerie répond donc aux besoins des directions RH, à savoir : amélioration du bien-être au travail et de l’équilibre entre la vie professionnelle et personnelle. La plateforme apporte aussi une aide efficace et personnalisée à chaque collaborateur. In fine, tout le monde y gagne en sérénité.

        Cependant, l’optimisation des coûts dépend fortement du nombre d’utilisateurs sur un site ou une zone donnée.

      

      
      
        Site web

        https://www.alfredconciergerie.fr

      

      
      
        Contact

        Tél. : 07 87 33 71 37

        bonjour@alfredconciergerie.fr

      

      

  
  
  
    Bonnet de jour
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        Vision

        Nous voyons les RH comme un partenaire central de la performance de l’entreprise car l’humain est la première ressource de l’entreprise. La digitalisation et l’attention portées à la qualité de vie au travail doivent être pour les services responsables RH un moyen de reconquérir une place centrale dans l’entreprise.

      

      
      
        Offre

        Bonnet de Jour propose des services de bien-être et de prévention (mobilisation d’un réseau de praticiens sélectionnés partout en France : Ostéopathie Sophrologie, Sport, Yoga, Massages, Shiatsu, Nutrition…) pour les entreprises afin d’améliorer la qualité de vie au travail (QVT) et la performance de l’entreprise.

        Notre métier est de faire que les collaborateurs se sentent le mieux possible, physiquement et mentalement.

        Nous identifions deux principaux enjeux :

        
          
            – Le bien-être au travail comme facteur de performance (marque employeur, attractivité, rétention des talents).

          

          
            – La prévention des TMS (troubles musculo-squelettique) et des RPS (Risques Psycho-Sociaux) pour réduire l’absentéisme, le stress et les troubles physiques.

          

        

        Nous allons du diagnostic à la mise en place de programmes et à la mesure de l’impact (évaluation systématique) :

        
          
            – événement, intervention ponctuelle, sensibilisation ;

          

          
            – suivi régulier pour une intervention en profondeur ;

          

          
            – formations ;

          

          
            – animation de salle dédiée au bien-être.

          

        

        Nous garantissons la qualité de nos praticiens en les sélectionnant (analyse des CV, examen théorique et pratique).

      

      
      
        Site web

        www.bonnetdejour.fr

      

      
      
        Contact

        Alexandre Cornu

        +33 (0) 1 84 16 12 16 +33 (0) 6 37 26 32 35

      

      

  
  
  
    Eneixia
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        Vision

        Pour nous, la performance des RH passe par l’intégration des sujets de qualité de vie en entreprise et de lien social. Nous sommes convaincus que l’aménagement des espaces joue un rôle déterminant dans l’efficacité et la qualité des organisations mais que beaucoup de choses restent à inventer.

      

      
      
        Offre

        Eneixia se développe pour l’innovation au service de la qualité de vie en entreprise. Notre but est d’inventer et de concrétiser les solutions que nous souhaitons offrir à nos collaborateurs pour améliorer leur quotidien et celui de nos entreprises. C’est avec cet objectif que nous vous proposons des solutions hybrides (outils numériques, services aux collaborateurs et aménagements d’espaces) rapides à déployer et à l’efficacité reconnue.

        Eneixia se focalise sur les éléments de l’environnement qui ont une influence directe sur le travail. Nous intégrons les sujets d’espaces, de relations entre collègues, d’équilibre vie pro et vie perso, de culture d’entreprise… pour créer la meilleure expérience imaginable pour les collaborateurs.

        Le FeelingLab offre à vos locaux une identité et une liberté unique. À travers sa modularité, ses matières naturelles, son design épuré et ergonomique, vous créez un « tiers-lieu » que toute l’entreprise s’approprie et adopte en un temps record.

        
          
            – Partager : Les utilisateurs partagent un moment, une discussion, une réflexion…

          

          
            – Ressourcer : Changer de position, se reposer ou se stimuler, son corps ou son esprit.

          

          
            – Innover : Par ces espaces nouveaux, la créativité des équipes est stimulée.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.eneixia.com

      

      
      
        Contact

        contact@eneixia.com

      

      

  
  
  
    Jobbers
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        Vision

        Un des enjeux majeurs de la fonction Ressources Humaines est de traiter avec équité l’ensemble de ses collaborateurs en n’opposant aucune distinction de lieu, d’échelon géographique, de sexe, de métier ou de nature de relations contractuelles.

      

      
      
        Offre

        50 minutes par jour, c’est le temps moyen que perd un salarié à gérer sa vie privée et son budget personnel au bureau. JOBBERS propose le premier assistant personnel dédié aux actifs, disponible 24/7 partout en France. Cet assistant personnel prend vos rendez-vous privés et vous trouve des bons plans personnalisés pour vos loisirs, vos transports, vos vacances et votre quotidien. L’abonnement souscrit par l’entreprise permet au salarié de bénéficier de manière illimitée et gratuite de l’assistant personnel JOBBERS. Il converse avec Pauline ou Valentin, les deux avatars, aussi simplement qu’il le ferait avec un ami, en langage naturel par SMS, app ou mail. La prise de rendez-vous ou la recherche de bons plans ne lui coûte rien mis à part bien sûr le produit ou le service qu’il paiera sans surcoût au prestataire avec lequel il a été mis en relation. JOBBERS réenchante le quotidien des actifs en répondant à des requêtes telles que : trouver des vacances pour une famille de 4 personnes dans un budget limité, organiser un déménagement à prix réduit…

        JOBBERS s’appuie sur des technologies d’intelligence artificielle qui permettent d’augmenter sa capacité de traitement et de proposer le service à 2€HT/mois et par bénéficiaire.

      

      
      
        Site web

        www.jobbers.com

      

      
      
        Contact

        @jobbersandco

        01 76 44 04 00

      

      

  
  
  
    Jubiwee
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        Vision

        Beaucoup d’entreprises connaissent mieux leurs clients que leurs collaborateurs, parce que les départements marketing ont intégré l’utilisation de la data, et pas les RH. C’est une erreur stratégique. Les politiques RH doivent devenir personnalisées et segmentées. Il faut que les directions intègrent la satisfaction des collaborateurs comme un indicateur de performance crucial.

      

      
      
        Offre

        Jubiwee permet de mesurer et améliorer l’engagement des collaborateurs.

        Vos employés reçoivent fréquemment des questionnaires courts, très beaux et qui s’adaptent à leur profil. Les réponses sont anonymisées et l’employeur peut voir en ligne et en temps réel les attentes et les insatisfactions des collaborateurs, avec des suggestions d’initiatives très concrètes qui viennent directement de vos employés.

        Vous pouvez zoomer sur une population particulière, les comparer entre elles ou dans le temps, et vous recevez une alerte dès qu’une population à risque se dessine.

        Nous vous aidons à répondre aux questions suivantes :

        
          
            – Quelles sont les attentes de mes collaborateurs ?

          

          
            – Quelles sont mes populations à risque maintenant ?

          

          
            – Quelles initiatives prendre, quand, pour qui ?

          

        

        Avec Jubiwee, vous êtes plus réactif et vous améliorez le bien-être au travail, la performance et la rétention de vos collaborateurs. Les enjeux sont la satisfaction des collaborateurs, leur performance et leur envie de se projeter dans l’entreprise sur le long terme. Cela a un impact très important sur le chiffre d’affaires de l’entreprise.

      

      
      
        Site web

        www.jubiwee.com

      

      
      
        Contact

        hello@jubiwee.com

      

      

  
  
  
    Make me some food
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        Vision

        La compétition pour les métiers qualifiés est forte et les nouvelles générations sont en quête de sens et d’équilibre. S’appuyer sur un prestige historique et une position de leader n’est plus suffisant. Une culture forte, fondée sur des valeurs saines et alignée sur une vision ambitieuse est la clef pour attirer, engager et conserver les talents de notre temps.

      

      
      
        Offre

        Make me some food a pour but de rendre le déjeuner pro quotidien aussi convivial et agréable qu’un repas entre amis. Nous développons ainsi la première plateforme d’échange de plat maison sur le lieu de travail.

        Simple, flexible et économique, le colunching permet de se réunir autour d’un repas maison préparé par un des collègues. La plateforme simplifie l’organisation, équilibre les échanges et permet à chacun de s’y retrouver.

        Après quelques semaines, Make me some food permet de renforcer les liens et la confiance au sein d’une équipe et d’étendre son réseau au sein d’une plus grande structure.

        Nous avons démarré cette aventure car nous en avions besoin. Les autres alternatives étaient de payer 15 euros pour une cantine de mauvaise qualité ou d’amener tous les jours notre déjeuner, ce qui devient rapidement monotone et contraignant. Au final, plus que les arguments pratiques et économiques, la valeur du colunching est double :

        
          
            – santé/bien-être : diversité et qualité des repas ;

          

          
            – partage : le déjeuner devient un vrai moment de convivialité et de rencontres.

          

        

        Aujourd’hui nous proposons cette expérience à toute entreprise soucieuse du bien-être et de la cohésion de ses équipes.

      

      
      
        Site web

        https://makemesomefood.fr

      

      
      
        Contact

        raphael@makemesomefood.fr

      

      

  
  
  
    Monmentor
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        Vision

        Les RH de demain seront tournées vers les compétences et aspirations des individus pour extraire le nouvel or noir des organisations : l’engagement des collaborateurs. En insufflant une nouvelle posture managériale et de nouveaux outils de collaboration, ils réussiront à aligner projets personnels et objectifs organisationnels sur une même unité de temps, d’espace et de valeur.

      

      
      
        Offre

        Et si le mentoring était votre solution ? Notre solution ? Une plateforme de mentoring qui crée du lien et accompagne vos collaborateurs dans leur développement professionnel.

        monmentor offre un cadre pédagogique et bienveillant pour favoriser l’émergence de l’employé 2.0 autonome qui entreprend une gestion de carrière individualisée et dynamique. Soit en mode agile test and learn pour valider ses hypothèses d’évolutions professionnelles avec plusieurs mentors soit en mode classique sur la durée avec le même mentor ou encore les deux combinés. L’algorithme de matching entre les profils similaires ou complémentaires facilite ce choix.

        Animé par les RH qui sélectionnent en amont les mentors, définissent la population cible des mentorés et organisent des évènements physiques pour fédérer les communautés, la plateforme monmentor est un outil puissant pour soutenir la fonction RH dans la transformation digitale de leur organisation. En capitalisant sur la diversité des parcours et l’expertise du collectif pour accompagner chaque individu au plus près de ses besoins. Les applications sont multiples : mentoring dédié aux alternants, aux talents, aux femmes, dans le cadre de plan de mobilité interne ou à l’ensemble des collaborateurs.

      

      
      
        Site web

        www.monmentor.fr

      

      
      
        Contact

        morgan@monmentor.fr

      

      

  
  
  
    Motiva
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        Vision

        Être motivé au travail permet de trouver l’énergie pour développer de nouvelles compétences, s’épanouir professionnellement et atteindre ses objectifs. Dans un contexte de changement permanent, les entreprises qui gagnent sont celles qui savent maintenir et développer la motivation de leurs collaborateurs.

      

      
      
        Offre

        Motiva, la motivation au travail, nouveau levier de performance et d’épanouissement

        La plupart des entreprises souffrent d’un désengagement profond de leurs équipes et, malgré les actions mises en place, elles ne parviennent pas à modifier significativement la situation.

        Si la motivation est un des premiers facteurs de performance, comment expliquer que la plupart des process RH des entreprises soient encore essentiellement basés sur les compétences et que la motivation au travail ne soit abordée que de manière très superficielle ou au travers de paradigmes largement dépassés.

        Yumanize a pour ambition de combler ce manque et accompagne les entreprises qui souhaitent aborder plus efficacement la motivation de leurs collaborateurs. Les différentes solutions Motiva permettent d’introduire la prise en compte de la motivation dans les différents process RH : recrutement, préparation à l’entretien professionnel, mobilité interne, GPEC, développement des talents, professionnalisation du management au leadership motivationnel, engagement, motivation des équipes…

        Motiva est disponible à travers plateforme Cloud accessible également sur mobile et personnalisable selon les besoins de nos clients.

        Les solutions sont basées sur les mêmes principes clés :

        
          
            – passation de questionnaires d’évaluation en ligne construits scientifiquement ;

          

          
            – restitution des résultats et conseils d’action proposés directement en ligne ou par des professionnels RH qui en assurent la restitution.

          

        

      

      
      
        Sites web

        www.yumanize.com / www.motiva.fr / www.quelmetier.fr

      

      
      
        Contact

        contact@motiva.fr

      

      

  
  
  
    Mutum
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        Vision

        Construire une start-up c’est bien, le faire avec ceux qui y travaillent c’est mieux. Convaincus que le management de demain passe par des salariés impliqués dans les décisions, et partageant dans les valeurs que prône le projet, Mutum met en place des processus de management innovants. Basés sur l’auto-gouvernance et l’entreprise libérée (autonomie, prises d’avis,…), ils contribuent au bien-être des salariés

      

      
      
        Offre

        Mutum est une plateforme en ligne de prêt et d’emprunt d’objets entre particuliers. Elle permet aux utilisateurs de pouvoir emprunter gratuitement les objets dont ils ont besoin, au lieu de les acheter, et de prêter ceux qu’ils ont déjà et qui ne leur servent qu’une à deux fois par an.

        C’est suite à une panne d’appareil photo lors d’un voyage bénévole que Frédéric et Mathieu ont créé Mutum.

        Ils ont souhaité trouver une alternative aux modes de consommation actuels, basé sur le fameux « produire, consommer, jeter », en instaurant ainsi un nouveau système : produire, utiliser, réutiliser, revaloriser, recycler, réemployer.

        La plateforme est basée sur un système de points d’échanges : les « mutums ».

        Mutum met en place une économie participative, où chaque utilisateur est un consom’acteur. En effet, de nombreux achats inutiles peuvent ainsi être évités, tout comme le gaspillage et la production qui y est liée. Ainsi, un éco-calculateur sensibilise les utilisateurs à leur impact environnemental sur la plateforme.

        Le business model de Mutum repose sur la création de communautés de partage privées pour les salariés d’une grande entreprise. Grâce à la communauté privée, le lieu de travail devient un lieu de rencontre et de partage, où les salariés se découvrent des centres d’intérêts communs au travers de leurs objets, indépendamment de la position qu’ils occupent dans l’entreprise.

      

      
      
        Site web

        https://www.mutum.com

      

      
      
        Contact

        anouck@mutum.fr

      

      

  
  
  
    My Mental Energy Pro
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        Vision

        Créer les meilleures conditions pour le développement de l’intelligence individuelle, collective, cognitive et émotionnelle au service de la mission de l’entreprise. Migrer vers les RMEH, gestion des Ressources Mentales et Émotionnelles au service du projet de l’entreprise, et des collaborateurs.

      

      
      
        Offre

        C’est pour aider tous les collaborateurs à adopter une bonne écologie mentale, que nous avons lancé My Mental Training Pro.

        My Mental Training Pro donne les clés d’une meilleure gestion de son énergie mentale, et propose des ressources audio-vidéo à la carte, adaptées des sciences cognitives, et du mental training sportif, pour concilier sérénité et efficacité au travail :

        
          
            – bonnes pratiques de gestions du flux d’informations numériques ;

          

          
            – pauses regénérantes pour le cerveau et le corps, pour regagner en attention et sérénité ;

          

          
            – audio-coachings pour faire face aux situations de travail exigeantes et stressantes.

          

        

        Gaël anime un pool d’experts et coachs de différentes disciplines (Mental Training Sportif, Sophrologie,…) pour concevoir ces audio-coachings à la carte et à effet immédiat, sans contrainte de pratique régulière.

        L’offre comprend :

        
          
            – des conférences, ateliers et formations de sensibilisation ;

          

          
            – des vidéos et newsletters de prévention du stress et surchauffe numérique ;

          

          
            – une bibliothèque d’audio-coachings de mini-pauses regénérantes pour le cerveau au travail, et de préparation mentale avant ou après des situations de travail exigeantes.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.mymentaltraining.com

      

      

  
  
  
    Quatre épingles
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      [image: image]
      
        Vision

        À l’ère du collaboratif, les entreprises doivent marquer leur ancrage et leur marque locale tout en développant une marque employeur forte pour chasser et fidéliser les talents, consommateurs ultra connectés à l’ère du BYOD. Cela passe par une offre de QVT forte à base d’innovation et d’humain, considérant l’équilibre vie perso-pro de l’ensemble des collaborateurs, qu’ils soient sédentaires ou en mobilité.

      

      
      
        Offre

        Quatre épingles est la conciergerie d’entreprise 3.0, accessible aux entreprises de toutes tailles car dématérialisée et connectée au 1er réseau de conciergeries de quartier.

        Elle développe sur mesure pour l’entreprise une offre de services du quotidien (pressing, paniers bio, lavage auto…) et de services à la personne (garde d’enfant, ménage, dépannage…) à destination de ses collaborateurs, travaillant sur l’équilibre vie pro-vie perso dans le respect de la stratégie de qualité de vie au travail et de la marque employeur.

        Le salarié passe commande d’un service via une plateforme web (smartphone, ordinateur). Les services les plus courants sont disponibles en catalogue. Pour les autres prestations, le collaborateur reçoit l’aide d’un concierge par tchat. Nous mettons à disposition des opérateurs humains répondant par tchat depuis Paris et des technologies innovantes d’agents conversationnels appelés chatbot, basés sur une intelligence artificielle et permettant de répondre aux requêtes non complexes. Chacun trouve ainsi la solution à sa problématique.

        Quatre épingles développe un écosystème collaboratif local (ensemble des commandes passées à des commerçants de quartier et artisans locaux).

      

      
      
        Site web

        https://www.quatreepingles.fr

      

      
      
        Contact

        message@quatreepingles.fr

        Tél. : 01.86.95.48.44

      

      

  
  
  
    Steeple
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        Vision

        Depuis très longtemps le RH est le gendarme de l’entreprise, celui qui s’occupe de la paperasse et annonce les mauvaises nouvelles. Le RH doit désormais se libérer de ces contraintes qui polluent son statut et se concentrer sur 2 piliers essentiels : 1. comment faire travailler ensemble les talents et construire l’esprit d’équipe et 2. Comment renforcer cette équipe avec l’intégration de nouveaux talents.

      

      
      
        Offre

        Steeple : l’esprit d’équipe au bout des doigts

        Steeple vise à transformer progressivement l’entreprise en une communauté de partage.

        Alors que nous n’avons jamais eu autant de moyens technologiques pour communiquer et développer un esprit d’équipe, dans de nombreuses entreprises, le seul moyen pour qu’une information soit lue, est encore bien souvent l’email groupé ou le classique panneau d’affichage !

        Steeple est un outil web, personnalisé à chaque entreprise et disponible à travers plusieurs types d’écrans :

        
          
            – Le mobile, la tablette, pour ceux qui sont souvent en déplacement.

          

          
            – L’ordinateur pour ceux qui aiment naviguer confortablement.

          

          
            – Le grand écran tactile, disposé en salle de pause.

          

        

        C’est là la première différenciation de Steeple qui utilise le phygitale pour améliorer la communication. Moitié physique, moitié digitale, l’information est au contact du salarié qui ne peut passer à côté.

        La deuxième différenciation de l’outil Steeple est qu’il ne s’axe, non pas sur le travail de l’entreprise comme un classique RSE, mais sur la vie de l’entreprise. Ainsi en plus des modules classiques de communication interne, Steeple propose des modules pour le covoiturage, pour l’échange d’objets entre salariés…

        Tous ces modules permettent de faire de Steeple, le centre de la vie de l’entreprise. Un peu comme autrefois, dans les villages, où chacun se retrouvait sur la place du village au pied de l’église.

      

      
      
        Site web

        www.steeple.fr

      

      
      
        Contact

        contact@steeple.fr ou jbdebelair@steeple.fr

      

      

  
  
  
    Stimul
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        Vision

        La santé et le bien-être sont des problématiques clés des individus et des entreprises. Les services RH doivent proposer notamment des solutions d’accompagnement aux salariés à risque ou atteints de maladies chroniques comme le stress chronique, les troubles musculo-squelettiques, le diabète et le cancer pour se prendre en main (prévention) ou se soigner.

      

      
      
        Offre

        STIMUL s’adresse aux DRH et aux Directions d’entreprises ainsi qu’aux assureurs et mutuelles qui mènent des actions à destination de la santé des salariés.

        STIMUL construit des programmes en ligne de changement comportemental reprenant l’éducation thérapeutique du patient (habitudes saines, activité physique, nutrition…) et conservant une place majeure pour le suivi humain à distance (accompagnement annuel par des coachs-santé à distance). L’objectif affiché par STIMUL est d’aider les salariés à changer leurs comportements santé et prévenir ou améliorer la gestion de leur condition sur le long terme par l’inclusion d’un parcours en ligne, d’un suivi humain et des objets connectés sur une plateforme sécurisée HADS.

        STIMUL intervient sur la prévention secondaire et tertiaire auprès de populations à risque ou atteintes de maladies chroniques, de stress et burn-out ainsi que de TMS. Cela nécessite que le DRH de l’entreprise connaisse les thématiques santés les plus importantes parmi ses salariés et pour lesquelles des enjeux humains, sociaux et économiques apparaissent. STIMUL intervient uniquement sur l’opérationnel, dans l’accompagnement des populations et non sur cette partie amont.

      

      
      
        Site web

        www.stimulme.com

      

      
      
        Contact

        etienne@stimulab.fr

      

      

  
  
  
    The Place to Coach
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        Vision

        Le numérique représente une opportunité historique pour la fonction RH, de se saisir de sujets stratégiques (éthique, protection des données, équilibre de vie, Mooc…) et de devenir réellement force de proposition au sein des Comités Executifs. Ma vision des RH, c’est celle d’un DRH entrepreneur, qui innove, anticipe sans cesse, mais avec discernement, en demeurant le garant de l’éthique.

      

      
      
        Offre

        The Place to Coach est un cabinet d’accompagnement des dirigeants qui permet aux cadres, aux entreprises, et aux coachs, de dialoguer à travers une plateforme de développement professionnel (TPTC Digital).

        La valeur ajoutée de notre plateforme est de permettre à chacun de trouver le coach professionnel qui lui correspond, grâce à un algorithme de matching, qui repose sur un inventaire de personnalité et de valeurs.

        Les dirigeants et les coachs choisissent dans un questionnaire, les citations qui ont leur préférence, sur différents thèmes (leadership, courage, audace, communication,…). Ces dernières permettent de calculer le matching. La plateforme offre en outre un service de messagerie interne, du contenu (articles rédigés par nos coachs), des tests de personnalité (dont certains conçus par nos partenaires). Nous avons concrétisé une levée de 110 ke, recruté 40 coachs, créé un Conseil de Supervision qui dialogue avec les présidents des 3 Fédérations professionnelles, constitué un Board, créé un Think Tank sur la transformation digitale, organisé plusieurs événements avec des partenaires (Lab RH, ESCP Europe, CNAM, BPI,…), tissé des liens avec de grands professionnels du coaching.

      

      
      
        Site web

        www.theplacetocoach.com

      

      
      
        Contact

        contact@theplacetocoach.com

      

      

  
  
  
    Wellbing

      

      [image: image]
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        Vision

        L’entreprise est en évolution constante, en particulier aujourd’hui dans le monde des RH. Les collaborateurs ont de nouvelles attentes, les modes de travail évoluent, et les RH doivent accompagner cette transition.

        Les salariés sont aujourd’hui en recherche de flexibilité et d’agilité dans leur travail. Ils attendent également plus de leur employeur en termes de qualité de vie et d’environnement de travail.

      

      
      
        Offre

        Wellbing crée des applications mobiles à destination des collaborateurs, qui favorisent le bien-être, la sécurité et l’écoute des salariés.

        Wellbing Walk est une application de « copiétonnage » convivial et solidaire pour les trajets domicile – travail (meilleure utilisation du temps passé dans les transports en commun). Ainsi, les collègues d’une même entreprise, ou de plusieurs entreprises voisines, se rencontrent et se fédèrent lors de leurs trajets.

        Ils transforment ces instants perdus en moments agréables et conviviaux, et se sécurisent par la même occasion !

        Wellbing Talk est une application mobile qui permet aux collaborateurs de remonter les incivilités externes, c’est-à-dire les incivilités de la part du public extérieur à l’entreprise.

        L’application mobile possède deux fonctionnalités :

        
          
            – Un module d’urgence, qui permet à l’utilisateur de prévenir son manager d’un besoin d’intervention immédiate dans le lieu d’accueil du public ;

          

          
            – Un module de report et qualification qui permet de qualifier une incivilité ne nécessitant pas l’intervention immédiate du manager.

          

          
            – La direction a ainsi accès à une cartographie nationale, quantitative, qualitative et comparative des incivilités subies par ses salariés.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.wellbing.fr

      

      
      
        Contact

        Tiphaine Ligier

        tiphaine.ligier@wellbing.fr

        06 82 58 79 46

      

      

  
  
  
    Woobe
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        Vision

        Le désengagement des employés nuit gravement au résultat net des organisations. Pour éviter cela, les employés doivent travailler ensemble. Mais, ils ont besoin de se connaître pour collaborer réellement, et ajouter un nouvel outil, n’est pas la solution miracle parce que nous vivons déjà dans un monde hyper connecté.

      

      
      
        Offre

        Woobe crée des contacts humains avec une approche innovante : des campagnes de micro-événements qui ont lieu plusieurs fois dans un laps de temps donné et avec un petit nombre de participants.

        Ainsi, plutôt que d’inviter une centaine de personnes dans un grand événement, vous serez en mesure d’organiser 25 micro-événements de 4 personnes chacun, sur une campagne de plusieurs semaines / mois ou tout au long de l’année.

        Du fait d’un nombre de participants plus restreints, les échanges et les contacts noués sont de meilleure qualité. De plus, la répétition de ces évènements crée sur la durée une dynamique positive.

        Woobe automatise l’organisation de micro-événements pour encourager un véritable contact humain entre les employés et donne la possibilité au département RH de véritablement manager les ressources humaines. Ceci est rendu possible par notre algorithme de « matchmaking » qui croise les profils fixés par le responsable RH et la disponibilité des employés.

        Par ailleurs, il n’est pas nécessaire d’installer « encore une autre application », Woobe s’intègre dans le service de calendrier de votre choix (Outlook ou Google) et toujours 100 % de vos collaborateurs à partir du jour un.

      

      
      
        Site web

        http://www.woobe.hr/

      

      
      
        Contact

        @ guy-louis.delevingne@barefoot-studio.be

        – cell. +32 475 20 57 67

      

      

  
  
  
    Yogist
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        Vision

        La qualité de vie au travail est le paradigme qui gouvernera les stratégies RH pour la prochaine décennie. Attirer et retenir les talents, surtout ceux de la génération Z, enrichir la marque-employeur et l’expérience-salarié sont un levier crucial de la performance de l’entreprise. Mais pour que la QVT soit un win-win (entreprise et salarié), elle doit être vue non comme un coût mais comme un investissement.

      

      
      
        Offre

        Yogist-Bien au Bureau a inventé une nouvelle méthode de « yoga corporate » (Anne-Charlotte Vuccino, Comme un Yogist, Solar, 2016), adaptée au monde de l’entreprise, pour lutter contre le stress et les douleurs liées au travail sur écran, améliorer la concentration et les performances, à la fois individuelles et collectives. Elle se pratique sur chaise (de bureau, en salle de réunion…) sans se changer, sans matériel, sans transpirer.

        YOGIST anime des événements (team-buildings, séminaires sur le bien-être au travail et la performance…). Sa fondatrice intervient lors de grandes conférences pour réveiller, sensibiliser, inspirer le public, ou en petits groupes pour préparer les équipes avant une échéance importante ou en période de forte pression.

        Pour diffuser plus largement les bienfaits du yoga corporate dans les grands groupes et dépasser les contraintes de temps et d’espace YOGIST a produit un programme d’e-learning vidéo complet : « Bien au Bureau ». Des tutoriels de 5 minutes pour permettre à chaque collaborateur, à tout moment de la journée et sans quitter son poste de travail, de soulager une tension, de retrouver de l’énergie ou de se concentrer.

      

      
      
        Site web

        www.yogist.fr

      

      
      
        Contact

        contact@yogist.fr

        01 77 17 95 77

      

      

  
  
  
    Zegoodmarket
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        Vision

        En permettant d’augmenter la productivité des salariés, la fonction RH devient source de profit (et non de coût). Cela passe par des salariés heureux et motivés. Les maîtres mots sont donc : bien-être au travail, convivialité et possibilité des salariés de s’engager pour trouver du sens. C’est d’autant plus vrai pour attirer et garder les générations Y et Z dans l’entreprise.

      

      
      
        Offre

        Sur www.zegoodmarket.com, les salariés vendent en ligne ce qu’ils n’utilisent plus chez eux. D’autres achètent en ligne. Les gains sont pour une association qu’ils choisissent ensemble. L’entreprise peut décider de compléter les gains.

        C’est un vide-grenier digital et collaboratif puisque chacun peut y inviter d’autres participants (famille, amis, clients, etc.) à acheter en ligne, compléter de chez eux avec leurs propres annonces ou relayer à leur tour.

        Notre accompagnement dure 3 mois. Pour une équipe, une filiale ou toute l’entreprise.

        L’entreprise a tout à y gagner :

        
          
            – Les salariés s’engagent et trouvent du sens.

          

          
            – Une animation d’équipe, source d’échanges et de convivialité.

          

          
            – Une générosité qui fera du bruit sur les réseaux sociaux.

          

          
            – Une animation ludique, digitale et solidaire qui parle à la génération Y/Z.

          

        

        L’entreprise ne s’occupe de rien, car nous faisons tout :

        
          
            – Accompagnement pour choisir l’association bénéficiaire des gains du vide-grenier (pitch des associations, vote des salariés, etc.).

          

          
            – Présentation de l’opération aux salariés.

          

          
            – Vidéo de teasing du P.-D.G.

          

          
            – Session de formation sur notre outil et mobilisation des salariés.

          

          
            – Ouverture du vide-grenier et amorçage avec les annonces des dirigeants.

          

          
            – Reporting sur les résultats du vide-grenier.

          

          
            – Assistance 7 j/7 (hotline dédiée).

          

        

      

      
      
        Site web

        www.zegoodmarket.com

      

      
      
        Contact

        contact@zegoodmarket.com

        01 76 35 01 41

      

      

  
  






 
Notes
1. Par Florence Quentier, DRH du groupe Up.


Chapitre 9
Fidéliser et anticiper : la gestion des carrières et le management des talents
[image: image]Ce chapitre est une synthèse de la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnées sur les questions de gestion de carrières, mobilité internet et management des compétences au service de la fidélisation et de l’anticipation.
Cette contribution est complétée par l’œil de notre partenaire Talentsoft sur le design de l’expérience de travail.
La vision des start-up
Cette section est structurée comme les chapitres précédents autour des enjeux, évolutions des 5 dernières années, les évolutions à venir et les défis à relever.
 Les principaux enjeux de la thématique
Les start-up identifient quatre principaux défis :
■ Anticiper les métiers de demain et leurs futurs titulaires
Par souci de compétitivité, les entreprises doivent être de plus en plus réactives et agiles, et doivent pouvoir adapter leur stratégie et leurs offres dans des délais très courts. Pour y parvenir, les collaborateurs doivent eux-mêmes pouvoir s’adapter rapidement, et avoir à cœur les intérêts de leur organisation. Alors que près de la moitié des métiers existants auront disparu dans les dix prochaines années, près de deux tiers des métiers qui existeront alors sont à ce jour non identifiés. Il s’agit là d’un challenge de taille à relever : anticiper les métiers de demain, et identifier celles et ceux qui seront en mesure d’y être performants. Surtout, dans une société où les opportunités sont toujours plus facilement accessibles, et où les outils de personal branding permettent de distinguer aisément les potentiels, les entreprises se livrent une guerre sans merci pour attirer et retenir les meilleurs talents.

■ Trouver le talent et non pas des talents !
Trouver le Talent parfait équivaut à chercher une aiguille dans une botte de foin. Chaque jour les entreprises reçoivent des dizaines, voire des centaines de CV à lire, étudier, puis recontacter. La sélection n’est pas évidente, sur quel critère se pencher ? Qu’est-ce qui ressemble le plus à un Talent qu’un autre Talent ? Comment être sûr de faire le bon choix entre plusieurs profils vraisemblablement identiques ?
L’enjeu principal n’est donc pas de trouver des Talents mais LE Talent. Le bon profil ne se caractérise pas uniquement sur un parcours passé mais sur son potentiel au sein de sa future entreprise. Si auparavant se contenter de l’expérience et des diplômes était suffisant, le monde du travail actuel ne permet plus de se limiter à ces critères, un parcours professionnel n’apporte pas assez d’informations sur le candidat pour savoir si celui-ci va s’épanouir et exprimer tout son potentiel au sein d’une entreprise.
Les RH ont tout intérêt à utiliser des outils permettant de mesurer le potentiel d’un Talent suivant les besoins du poste à pourvoir.

■ Retenir et développer le capital humain
Il s’agit donc, plus que jamais, d’engager au mieux pour développer et retenir le capital humain qui permet la création de valeur à court, moyen et long terme. Pour les professionnels RH, il s’agit alors principalement de gestion des compétences et des carrières, de développement des talents, et de mobilité interne. Cela se traduit en actions fortes, comme le fait de rendre les collaborateurs véritablement acteurs de leur mobilité professionnelle, et non plus spectateurs des réorganisations internes de l’entreprise, dans leur intérêt propre, mais aussi celui de l’entreprise pour laquelle ils travaillent. C’est devenu possible, en leur offrant notamment des outils d’accompagnement personnalisés, qui leur permettent de construire un parcours professionnel sur mesure.

■ Accompagner les collaborateurs tout au long de leur carrière
L’accompagnement des collaborateurs dans leur mobilité professionnelle est en passe de devenir un élément clef d’engagement, dépassant les enjeux d’une stratégie RH de gestion des compétences. Se mettre à l’écoute des attentes de ses collaborateurs, leur faciliter l’accès à des coachs ou des mentors qui les guideront dans leur évolution professionnelle, en les aidant à choisir les formations dont ils ont véritablement besoin. Ces dispositifs ayant pour effet d’accompagner en retour les mouvements d’évolution de l’entreprise. Ainsi, on voit également des salariés quitter un temps l’entreprise, se réaliser à l’extérieur, et parfois revenir avec de nouvelles compétences. C’est désormais l’un des rôles des RH d’accompagner de telles mobilités. Tels sont les défis auxquels sont confrontés dorénavant les organisations agiles, qui parviendront ainsi à séduire les talents de demain.
Cette capacité qu’aura l’entreprise à conduire des mobilités réussies, internes ou externes, sera de plus en plus un gage d’attractivité pour attirer et fidéliser ces talents en quête de souplesse et de fluidité dans leur vie professionnelle. Et ces efforts consentis par des organisations à la bienveillance calculée, seront récompensés par un niveau d’engagement et de créativité de leurs collaborateurs, bien supérieur à ce que peut en attendre une entreprise qui empêche cette mobilité et cette souplesse.


Évolution du marché depuis 5 ans
Le marché a été marqué par quatre principales évolutions :
■ La remise en cause de l’utilité des listes de métiers et de compétences
Jusque récemment, la question en matière de gestion des compétences était : comment recenser les compétences internes à mon entreprise pour les utiliser au mieux ? Logiquement, le marché s’est ainsi tourné vers des produits d’automatisation de gestion de compétences, permettant la réalisation d’inventaires, souvent très complexes et pénibles à maintenir. Derrière ces pratiques, une logique de « staffing » très appropriée dans un environnement peu changeant, où les métiers n’avaient pas vocation à évoluer. L’apparition de nouveaux métiers, couplés au besoin de reconvertir les collaborateurs occupant des métiers obsolètes, et à l’émergence de nouvelles formes d’emploi, ont ainsi poussé progressivement la fonction RH à repenser l’utilité de ces listes de métiers et de compétences.

■ Vers l’émergence d’une nouvelle définition de la carrière
La notion de carrière évolue progressivement, ne signifiant plus une continuité au sein d’une fonction, d’un parcours précis ou même d’une entreprise. De plus en plus de personnes se réalisent en tant que « slashers », occupant d’autres fonctions en dehors de leur entreprise, ou en tant que « switchers », changeant complètement de voie professionnelle pour plus d’épanouissement. Ces comportements non alignés avec les pratiques RH rendent de plus en plus difficiles la projection de talents dans des parcours internes, et il s’agit alors de composer avec des profils renouvelés et volatiles.

■ La notion de talent en pleine redéfinition
La redéfinition du Talent est en pleine mutation depuis 5 ans, si chez nos voisins Anglo-Saxons la prise en compte du potentiel et du parcours professionnel est quelque chose d’acquis, la France est en retard sur ce point. Les entreprises utilisant des outils de recrutement comme des tests de personnalité ou cognitifs sont encore précurseurs. L’évaluation du potentiel n’en est encore qu’à ses débuts.

■ L’approche « workforce planning » s’impose sur la GPEC à la française
Parallèlement, les technologies ont beaucoup évolué, notamment appliquées aux ressources humaines, et permettent aujourd’hui d’envisager le sujet de la gestion des compétences avec beaucoup plus de souplesse et de pertinence. Ainsi, le workforce planning prend progressivement le relais de la trop classique GPEC, pour projeter la stratégie de l’entreprise dans des plans d’actions concrets de staffing de compétences à moyen terme. La normalisation progressive des référentiels, et la compatibilité des différents logiciels de gestion, assurent petit à petit une cohérence et un potentiel optimaux pour mieux anticiper l’avenir.


Évolution du marché dans les cinq prochaines années
L’évolution annoncée des métiers aura un impact considérable sur l’emploi, et sur l’employabilité d’un grand nombre de personnes. Quatre grandes évolutions sont attendues.
■ Disposer d’une vision panoramique d’un talent
D’ici 5 ans, les entreprises auront pris conscience que se fixer sur l’historique du candidat ne permettra pas de prédire son avenir dans une entreprise. Elles utiliseront des outils offrant une vision complète des Talents.

■ La nécessité de s’adapter tout au long de sa carrière
Les qualifications qui seront requises auront pour effet de mettre sur le bas-côté ceux qui n’y auront pas été préparés. Il est urgent d’anticiper, de se préparer et de se doter des meilleurs outils pour éviter une divergence trop forte entre le marché et les compétences. Au-delà du sujet de compétitivité évident, les tensions sociales potentielles représentent un risque majeur susceptible de déstabiliser l’économie des organisations, voire des états.

■ Les salariés auront la main
Il est alors logique de favoriser l’anticipation, en redonnant la main aux collaborateurs. La mise en place de nouveaux modèles d’accompagnement à la gestion de carrière, permettra davantage l’initiative individuelle et la proactivité. Les entreprises auront intérêt à mettre en place un cadre de travail qui permet au collaborateur de travailler de manière autonome pour définir, tester et réaliser son projet professionnel. Un tel cadre pourra s’inscrire en toute complémentarité de ce qui existe déjà en accompagnement « vertical », pour soutenir la démarche dans la durée. Il s’agira alors d’avoir réfléchi et permis une méthode, des outils, des garanties sur le temps à consacrer, ainsi que des espaces de restitution et d’échanges.

■ La politique de strategic workforce planning sera enfin véritablement efficace
D’un point de vue plus centré sur les entreprises, il est raisonnable de concevoir un avenir proche permettant une meilleure collaboration entre la stratégie, la finance et les ressources humaines. C’est ainsi que le workforce planning joue son rôle : identifier les compétences nécessaires pour réaliser les objectifs stratégiques à moyen terme, puis s’assurer de mettre ces compétences à disposition des opérations dans le bon timing, au meilleur coût financier et social. Ainsi, obtenir ces compétences par un recrutement externe n’a pas le même coût financier et social que par un recrutement interne, une externalisation, ou une formation. Dans ce sens, le workforce planning va progressivement devenir le chef d’orchestre de la fonction RH.


Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir ?
« Former les hommes, ce n’est pas remplir un vase, c’est allumer un feu » disait Aristophane.
Il existe deux freins majeurs à la réalisation des stratégies futures d’anticipation et de rétention liées au capital humain.
■ Le frein « sociétal »
Le premier frein est « sociétal », dans la mesure où il est lié à la peur du déclassement et la crainte liée à la mobilité professionnelle. Dans un avenir changeant, les repères sont moindres, et beaucoup vont avoir tendance à se raccrocher à ce qu’ils connaissent, et tenter de préserver un modèle connu, plus rassurant même si obsolète.

■ Le frein « financier et matériel »
Le deuxième frein relève du financier et du matériel. En effet, si la plupart des grandes organisations disposent des moyens nécessaires pour mettre en œuvre les changements nécessaires à la préservation de leur compétitivité, certaines organisations n’auront malheureusement pas ce luxe, soit par manque d’anticipation, soit par une disruption de marché trop rapide pour permettre une adaptation réaliste. Il s’agira pour ces organisations fragiles de ne plus être seules.
La création et le développement d’écosystèmes d’Open Innovation entre les collaborateurs d’une entreprise et les start-up représentent un formidable levier pour faire évoluer les modèles économiques, mais aussi les pratiques managériales. Par leur agilité, leur envie de changer le monde, les start-up ont un rôle crucial à jouer. Elles peuvent proposer des outils, des solutions ou des méthodes disruptives qui peuvent faire évoluer les mentalités et les usages afin de faciliter l’accès à la formation. L’idée est de fluidifier le marché, libérer les talents et mettre en adéquation des compétences avec une réelle demande. Tout l’enjeu est de réussir à organiser intelligemment cet écosystème pour promouvoir l’intelligence collective, tester des solutions innovantes et acculturer les collaborateurs aux nouvelles pratiques organisationnelles.
Le feu évoqué par Aristophane peut être comparé ici à l’engagement et l’épanouissement des hommes et des femmes dans leur vie personnelle professionnelle. Invitons les responsables des ressources humaines à faire preuve de la même audace et de la même agilité que les entrepreneurs, qui prennent le risque d’échouer, d’itérer et d’avancer, pour au final réussir à proposer des services plus innovants pour le développement et l’épanouissement des collaborateurs et qui donneront aussi un nouveau visage à l’entreprise.
[image: image] L’œil du partenaire
Le design de l’expérience de travail : nouvel eldorado RH1 ?
Les carrières ne peuvent plus se penser en termes linéaires et prédictibles. D’une part parce que les travailleurs ont dépassé cette vision carriériste de leur vie professionnelle, qu’ils considèrent de plus en plus comme vecteur d’épanouissement à part entière, complémentaire à leur vie personnelle. Les carrières sont désormais composées de différentes expériences professionnelles qui se succèdent. On peut être pleinement salarié dans une entreprise du CAC 40, puis freelance, puis au chômage, puis auto-entrepreneur, puis à nouveau salarié… Tout ça dans une sincérité et une quête d’épanouissement. On doit dorénavant penser en termes d’expériences professionnelles successives, non linéaires et chaotiques. Et c’est un enjeu pour l’entreprise dans sa quête de plus de diversité et d’équité ! L’entreprise se doit de prendre en compte le fil conducteur personnel de chaque collaborateur : pour nommer par exemple des femmes dans le top management, elle ne peut pas ignorer la question de la maternité et son impact sur une progression professionnelle.
D’autre part, parce qu’au-delà d’être incertain par essence, le futur du travail et des travailleurs, est devenu totalement imprévisible. Qui aurait pu imaginer il y a dix ans les compétences requises aujourd’hui dans le domaine des Ressources Humaines par exemple ? Qui aurait pu prévoir l’émergence de nouveaux géants de la technologie, dont certains dépassent en chiffre d’affaires le PIB des plus grosses puissances mondiales ? Qui aurait pu prévoir la chute d’entreprises traditionnelles centenaires a priori inamovibles ? Qui aurait pu penser qu’une petite entreprise de location de limousine californienne allait terrasser le dominant lobby des taxis ? Tous ces mouvements, alimentés par les fantasmes autour de l’émergence des robots et de la place de l’humain face à la machine, altèrent notre capacité à anticiper.
■ Les collaborateurs sont avant tout des consommateurs
Le paradigme d’innovation interne à l’entreprise s’est renversé. Ce n’est plus l’entreprise elle-même qui pousse les innovations, ce sont les collaborateurs qui, de par leurs activités personnelles, favorisent l’adoption de nouvelles pratiques et de nouveaux outils. Les collaborateurs peuvent ainsi modeler l’expérience de travail proposée, et piocher les bonnes idées là où elles se trouvent. Ils sont comparables à ce titre aux consommateurs. De même, les nouvelles formes de travail qui émergent changent la donne. Les travailleurs peuvent désormais déambuler sur la place du marché du travail, en choisissant de travailler pour telle entreprise plutôt qu’une autre. La question étant de savoir si l’expérience de travail proposée par l’employeur est alignée ou non avec les aspirations, les valeurs et les envies de ce nouveau travailleur libéré.
Au-delà de tout angélisme, le modèle décrit à l’instant n’est aujourd’hui disponible que pour une poignée de travailleurs. La conjoncture économique difficile et les problématiques structurelles d’emploi sont là pour nous rappeler que le rapport de force entre employés et employeurs ne s’est pas tant inversé que ça. Beaucoup se résignent encore à accepter un travail peu intéressant, qui s’apparente à une activité alimentaire, et ce, pas uniquement chez les moins diplômés d’entre nous… Le chemin est encore long !
Cela dit, le travailleur du futur aura le choix : d’où souhaitera-t-il travailler ? Quel statut préférera-t-il voir accoler à son activité ? Voudra-t-il s’engager avec une entreprise sur le long ou sur le court terme ? Freelance ou auto-entrepreneur ?
Les médias sociaux et les plateformes comme Glassdoor sont en passe de rééquilibrer ce rapport de force. Elles donnent la possibilité à chacun de s’exprimer, positivement ou négativement sur l’entreprise, et donc d’en altérer ou de renforcer sa marque employeur.
À l’heure de la commoditisation de l’économie, le talent reste la seule valeur refuge de l’ancien monde, et sa valeur est inestimable – d’où la guerre pour les attirer et les fidéliser.
Les Ressources Humaines doivent prendre exemple sur le marketing, et la mutation que ce secteur a subie. Il y a 20 ans, le marketing ne disposait que de quelques canaux de communication : télévision, radio et presse, et d’aucune donnée. Ces canaux ne permettant qu’une communication de masse, le message n’était par essence adapté qu’à une audience limitée. Puis, la technologie a encore tout chamboulé : Internet, et l’équipement personnel et la data qui vont avec. Le marketing a dû se réinventer, et pivoter d’une communication de masse, noyée dans « l’infobésité » ambulante, vers une communication ciblée et contextualisée à haute valeur ajoutée. Les outils ont évolué, et le marketing est maintenant capable de faire du quasi sur-mesure, de construire une relation unique et personnelle avec ses clients et prospects, et de leur apporter de la valeur quotidiennement. Les « marketeux » parlent aujourd’hui un jargon bien différent de celui des années 1990 : « retargeting », « data », « gated content »…
Aux Ressources Humaines de faire leur révolution aujourd’hui ! Et puisque les collaborateurs sont des consommateurs, autant s’inspirer du marketing : pivoter d’un modèle de communication de masse, le fameux Human Capital Management, vers un modèle de personnalisation et de gestion sur mesure, le Working Experience Design.
La question qui émerge est la suivante : comment répondre aux attentes de chaque individu dans une structure de plusieurs centaines de milliers de collaborateurs ?
C’est impossible sans : le bon état d’esprit ; la bonne approche ; les bons outils !

■ Concevoir une expérience de travail positive et différenciante
La question de l’expérience de travail, c’est évidemment la question de l’engagement, de la performance et du bien-être des collaborateurs. Nous connaissons tous dans notre entourage des personnes qui rechignent à aller au travail le matin, qui ne s’y sentent pas bien, et qui ne s’entendent pas avec leurs collègues. Qu’allons-nous faire pour eux ? Allons-nous simplement attendre l’inéluctable jour du départ ? Si c’est manifestement la meilleure solution, comment l’accompagner ? Ou allons-nous leur proposer une expérience de travail personnalisée et en adéquation avec leurs envies et besoins ? Peut-on d’ailleurs imaginer une meilleure expérience dans un autre service ou sur un autre poste ? Bref, comment leur (re) donner envie ?
Une table de ping pong et un babyfoot ne suffisent évidemment pas à construire une expérience de travail positive.
Dépasser l’héritage de l’entreprise : changer les habitudes qui sont devenues des réflexes
La conception d’une expérience de travail positive nécessite de construire une organisation, d’imaginer des processus de décision, de mettre à disposition des outils, et surtout de bâtir une culture… Au-delà de la construction d’une expérience de travail, ce sont des habitudes – souvent devenues des réflexes au cours de décennies d’entreprise – qu’il va falloir changer. Le poids de l’héritage de l’entreprise, facteur de robustesse et de légitimité dans le business, agit ici comme ralentisseur.
Chez Talentsoft, nous avons connu un déménagement en novembre 2016 : grand projet de quatre mois et de plusieurs centaines de milliers d’euros, emménagement dans de nouveaux locaux pour trois cents personnes… Dans un tel cas, les dirigeants sont souvent tentés de vouloir contrôler jusqu’aux moindres détails, de décorer et d’aménager selon leurs goûts et attentes. Au contraire ici, le projet a été confié à une équipe de quinze ambassadeurs choisis parmi les collaborateurs, chargés de tout organiser, de penser les situations de travail collectives et individuelles, d’imaginer les espaces de détente… Bref, d’en faire un lieu convivial à l’image des collaborateurs, dans lequel chacun se sent comme chez lui.
Je l’ai personnellement vécu un peu étrangement en tant que cofondateur : l’impression de signer un chèque en blanc et de me demander « Mais que va-t-il se passer ? Et mes appétences dans tout ça ? ». Finalement, tout s’est bien passé, et les nouveaux locaux dépassent toutes nos attentes !
L’idée sous-jacente est que toutes les strates de l’entreprise, même – et surtout – les dirigeants et le top management, doivent se libérer et transcender l’héritage qu’ils ont reçu ou qu’ils espéraient léguer. Et pour créer une expérience de travail différenciante, accepter une perte de contrôle logique, en laissant chaque collaborateur devenir décisionnaire de ses méthodes et outils de travail.
Remplacer l’apparente perte de contrôle par une conversation continue
Mais cette perte de contrôle « a priori » n’est qu’apparente ! Elle doit prendre d’autres formes et venir « a posteriori » pour ne pas gêner la prise d’initiative et les soumissions d’idées. « It’s better to ask for forgiveness than permission », disait Grace Hopper, l’une des premières femmes à recevoir une distinction dans l’US Navy, et qui travailla sur les premiers compilateurs pendant la Seconde Guerre Mondiale. « Amazing Grace » a ainsi lancé un slogan repris en choeur par tous les dirigeants des entreprises de la Silicon Valley, pour montrer la liberté laissée à tous leurs collaborateurs.
Il s’agit donc de remplacer cette apparente perte de contrôle par un dialogue, une conversation continue entre d’une part, les personnes qu’il faut rassurer (les dirigeants, les managers, les RH) et d’autre part, les ambassadeurs du projet.
Dans notre exemple de déménagement, cette discussion s’est organisée autour de grandes réunions de brainstorming où les dirigeants faisaient part de leurs idées tout en laissant les ambassadeurs gérer le projet. Les dirigeants avaient donc ici un rôle plutôt consultatif, complémentaire au processus traditionnel de gestion de projet.
Envisager une expérience de travail sans frontière
Même si la révolution n’est pas aussi renversante qu’attendue, on observe quand même l’émergence de nouveaux modes de travail. L’expérience de travail est véritablement devenue sans frontière et a de plus en plus lieu hors des murs de l’entreprise. Les tiers lieux deviennent des espaces de travail à part entière pour se rencontrer et interagir différemment, et le collaborateur n’est plus cantonné au combi bureau/chaise de 9h à 19h. Le travail se fait hors du regard des managers, et donc hors de leur contrôle. C’est d’ailleurs salvateur, lorsque l’on sait que le bureau est principalement une usine à interruptions (56 par jour en moyenne). Le travail ne se fait pas au travail !
Faire confiance au collaborateur, c’est aussi le laisser choisir des espaces informels, voire extérieurs à l’entreprise, s’il s’y sent mieux et qu’il les considère propices à la tâche sur laquelle il travaille à un instant donné.
Cette expérience de travail sans frontière nous oblige à repenser la vraie utilité des bureaux. Quel est leur objet ? Comment les considérer dans cet écosystème ?
L’espace de travail comme lieu de rencontres, le travail comme leurre social
Selon Schopenhauer, l’Amour n’est qu’une ruse de la Nature pour pousser les Hommes à se reproduire et à sauver l’espèce. C’est un peu pareil pour le travail. C’est une opportunité offerte par la Nature pour pousser les Hommes à développer un lien social et favoriser les rencontres.
L’espace de travail doit se concevoir comme un lieu de rencontres, et l’expérience de travail comme vecteur de rencontres. Au contraire aujourd’hui, au bureau, on a tendance à vouloir s’isoler à tout prix, avec des écouteurs, dans des salles de réunion fermées, derrière des cloisons (cf. la remise en cause des open space). Alors que l’essence même de ces espaces de travail, c’est de se réunir ! Ce doit être le lieu où les collaborateurs vont lorsqu’ils doivent coopérer avec autrui. L’utilité première du travail, c’est de se réunir, il s’agit d’une utilité sociale, comme le dit si bien le sociologue Mickaël V. Dandrieux : « Ce que les individus cherchent au travail, c’est avant tout entrer en relation avec d’autres personnes et avoir un but commun ». Le travail fournit donc cette occasion de se réunir et d’échanger. Et ceci est tout aussi valable pour les cols blancs dans des buildings que pour un médecin dans un hôpital par exemple. Bien sûr, ce dernier doit se trouver à l’hôpital lorsqu’il est en consultation ou au bloc opératoire. Mais il existe plein d’activités qui ne requièrent pas sa présence et qu’il peut faire à distance (les tâches administratives par exemple). Il pourrait donc venir sur son lieu de travail uniquement pour échanger avec ses collègues sur un cas épineux et lorsqu’il reçoit des patients.
Par conséquent, pour proposer une expérience de travail positive, il faut envisager toutes les occasions qu’ont les collaborateurs de se réunir et de dialoguer. Dans quel but ? Innover. L’innovation provient de rencontres a priori inattendues entre des personnes qui n’étaient pas forcément censées se parler initialement. C’est tout le propos du livre de Greg Horowitt, The Rainforest : The secret to building the next Silicon Valley, qui compare l’innovation à une forêt vierge. L’innovation émerge d’un foisonnement d’idées, d’essais et d’échecs. À cet égard, l’œuvre rejoint la conférence TED de Matt Ridley, dans laquelle le chercheur anglais explique : « Innovation is about ideas having sex ».
Pour reprendre l’exemple du déménagement de Talentsoft, nos anciens locaux ne répondaient pas du tout à cette vision. Nous avions eu l’excellente idée d’avoir une cuisine et une salle à manger par étage. Résultat : aucun échange informel entre les services, une collaboration non optimale, une capacité d’innovation sous utilisée… Alors que le meilleur réseau social, largement devant les réseaux sociaux d’entreprise, c’est la cafétéria ! Nos nouveaux locaux comportent une grande salle à manger modulable où tout le monde se retrouve pour déjeuner, discuter, jouer… En un mot : vivre ensemble ! Nous organisons tous les vendredis des goûters informels pour provoquer les rencontres. Cela a l’air simple, mais l’expérience de travail devient différenciante en prêtant attention aux petits détails.
Je suis vraiment convaincu que la question essentielle concernant l’expérience de travail est la suivante : comment provoquer des rencontres ? Que ce soit entre collaborateurs ou avec des personnes extérieures à l’entreprise.
Concevoir un environnement professionnel qui soit moins dissocié de l’environnement personnel des collaborateurs
Pour ceux d’entre nous qui répondent à leurs e-mails le dimanche soir comme moi, en jogging dans leur canapé avec un disque de Coltrane en fond musical, c’est plus agréable que d’être au bureau !
Ce qui marche le week-end marche aussi en semaine ! Quitte à passer le plus clair de son temps au travail (et encore, c’est de moins en moins le cas comme on l’a vu), autant rendre cet espace sympathique et convivial. Rendre une expérience de travail positive, c’est s’aligner sur les comportements de la « vraie vie ». C’est donc ne pas se prendre au sérieux. Et je vous assure, on peut discuter de sujets très sérieux avec des millions d’euros en jeu dans un environnement convivial… Peut-être même de façon plus efficace car en entreprise comme dans le sport, pas de performance sans un certain relâchement, sans une certaine détente !
Une expérience de travail naturellement construite autour des envies et des habitudes des collaborateurs contribue au fait que ces derniers soient davantage eux-mêmes, et donc enclins à partager et à proposer de nouvelles idées.

■ Repenser les 3W du travail
Pour y parvenir, par une logique de petits pas, il est nécessaire de repenser la vision développée autour des trois piliers du travail, les fameux trois « W » : la « workforce », le « workflow » et le « workspace ».
La workforce : de la possession au service
Les Ressources Humaines ont changé. Parler des femmes et des hommes comme s’il s’agissait de simples « ressources » à disposition de l’entreprise n’est plus du tout approprié. Tout d’abord parce que des dizaines d’études (Harvard Business Review, Gallup) démontrent que la performance de l’entreprise est directement corrélée à l’engagement des collaborateurs. Continuer d’adresser ces derniers comme de simples ressources reviendrait à nier cet état de fait ! Et quand bien même, de quelles ressources parlerait-on lorsque l’on sait que, selon Intuit, d’ici 2020, 40 % des forces au travail pourraient être composées d’auto-entrepreneurs, de freelancers, bref, de personnes non salariées par une entreprise ?
Il s’agit désormais de talents qui choisissent de contribuer collectivement à la réalisation d’un projet qui se trouve sur le chemin de leur œuvre personnelle. À cet égard, les responsables RH, et en particulier les recruteurs et responsables de la mobilité interne, vont devoir développer un talent de « casteur » et concevoir une expérience de travail sous forme de projets : agencer des « dream team » pour chaque projet, composées d’un mélange de salariés et de freelances. La difficulté sera ici d’engager et de motiver des talents de tout type, malgré le caractère éphémère de l’équipe, en s’appuyant sur le sens comme motivation et comme lien.
Certaines entreprises procèdent d’ailleurs déjà sur ce modèle depuis longtemps. Pixar, par exemple, constitue une équipe inédite pour chaque nouveau projet de film. Le réalisateur en charge du projet compose son équipe, dotée de compétences complémentaires : dessinateur, musicien, graphiste… Tout est complètement décentralisé. En cas de problème, le réalisateur peut se tourner vers une « brain trust team », sorte de conseil des sages composé des différents réalisateurs seniors et des co-fondateurs.
Le workflow : une nouvelle économie du partage
Face à ces nouvelles forces vives (workforce), de nouvelles interactions (workflow) doivent être envisagées. La mobilisation des personnes au travail n’étant plus régie par d’uniques rapports financiers ou hiérarchiques, mais bien par le sens que l’on donne à toute action collective, ce sont toutes les interactions professionnelles qu’il est nécessaire de réinventer. Si la motivation constitue l’essence même de toutes les personnes au travail, la responsabilité devient le véhicule leur permettant de s’exprimer pleinement ! Comme disait Steve Jobs, si vous recrutez des personnes intelligentes, ce n’est pas pour que vous leur disiez quoi faire mais pour qu’eux vous disent quoi faire.
Cessez de considérer les collaborateurs, et plus généralement toutes les personnes au travail, comme de véritables « usual suspects » à qui l’on ne peut pas confier de décisions ni de budgets sans devoir tout superviser et valider. Le micro-management est une insulte à toute personne responsable. Ce qui fixe le cadre n’est aujourd’hui plus incarné en la personne d’un manager mais dans le cap qui est donné à une équipe.
À l’instar du modèle de blockchain, brillamment expliqué dans le Ted Talk de Daniel Gasteiger et auquel tant de responsables RH s’intéressent actuellement, il s’agit de concevoir une organisation taillée pour fabriquer du consensus, sans tiers de confiance ni autorité de régulation. On pourra s’inspirer de Backfeed pour mieux comprendre comment le modèle sous-jacent peut s’appliquer.
Il ne s’agit alors pas d’une « ubérisation ultime » du travail comme l’affirme l’économiste Philippe Herlin, mais plutôt d’une véritable économie du partage, telle que la décrit Michel Pauwels. Une économie en « peer-to-peer » où chacun crée de la valeur pour un collectif mais voit cette valeur redistribuée (ce que fait Uber de façon contestée…). C’est dans cette nouvelle économie, imposant de nouvelles interactions de travail, que la nouvelle workforce pourra exprimer pleinement son talent et son potentiel.
Le workspace : l’ère du zéro frontière
Comme je l’ai dit plus haut, l’espace de travail doit s’envisager comme un lieu de rencontres, et non comme un lieu où l’on enferme ses salariés de 9 heures à 19 heures pour les surveiller. Github, plateforme collaborative pour développeurs, fonctionne d’ailleurs sans horaire. Nous sommes entrés de plain pied dans l’ère du zéro frontière (autant physiquement que temporellement). Difficile de savoir où et quand le travail commence et s’arrête. On écrit des e-mails professionnels durant ses dîners amicaux ou ses vacances, et on reprend contact avec un ami d’enfance sur Facebook au bureau. Clairement, depuis l’avènement du haut débit, de l’Internet et des smartphones, la pointeuse a fait son temps.
L’espace de travail dans lequel surviennent les interactions professionnelles se compose d’espaces physiques (bureaux, coffees, espaces de co-working, domicile,…) et d’espaces numériques (réseaux sociaux d’entreprise, clients de messagerie instantanée, etc.). C’est à l’aune de cet espace repensé que le travail doit se réinventer, en tirant parti de l’ensemble de cet écosystème. L’espace de travail se définit dorénavant par la réunion, synchrone ou asynchrone, réelle ou virtuelle de contributions personnelles à une quête commune. Finalement, l’espace de travail n’est plus un lieu, c’est la route que l’on emprunte pour atteindre un but commun.







En conclusion, pour un changement de posture
Tout ça pour quoi ? Pour affirmer que l’expérience de travail doit être la préoccupation des dirigeants de l’entreprise, et pas seulement des Ressources Humaines, et doit faire l’objet d’une vraie place au cœur de la stratégie d’entreprise. Parce qu’une expérience personnalisée, valorisante et différenciante est vecteur de performance, d’engagement et de bien-être.
Cette approche doit nous permettre de changer la posture que nous avons depuis longtemps face au travail. Plutôt que travailler pour vivre, n’est-il pas temps d’inverser la posture, et commencer à vivre pour travailler ? C’est à cette seule et unique condition que le travail se transforme en une formidable opportunité d’épanouissement personnel.


LES START-UP
du Lab RH
En complément de ce chapitre, voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine de la gestion de carrière et le management des talents.
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Altagile
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Il faut simplifier le recrutement et la gestion des collaborateurs grâce à des outils simples et efficients pour les entreprises de toutes tailles. Cela passe par le développement d’un SIRH souple, adaptable et ludique pour permettre aux entreprises de travailler leur image employeur et de gérer leurs candidatures.

Offre
Altagile a développé une méthodologie exclusive de sélection prenant en compte les compétences, l’impact de la personnalité et du potentiel afin d’apporter un support objectif au traitement des données.
Nos trois offres :
Un site d’emploi : Place des Talents
Un bon recrutement prend en considération le savoir-être et le savoir-faire d’un individu. Place des Talents propose à chaque candidat de passer un test de personnalité et de renseigner une fiche talent : expérience, compétences et diplômes. L’entreprise bénéficiera alors d’une vision globale du futur collaborateur avant même de le rencontrer.

Une plateforme de test : City Test
City Test permet de conforter son choix dans un recrutement en évaluant un collaborateur. Il permet de réaliser des évaluations de personnalité, cognitives ou de motivation en quelques clics.

Une plateforme de Gestion de Talents : Softy
Softy gère l’ensemble du processus de recrutement et de la gestion des salariés (publication d’annonces, gestion du site carrière, analyse de profil, sélection de candidats, réponse aux candidats, évaluation, entretiens annuels, collaboratif, sourcing…) sur une même plateforme.


Site web
http://www.altagile.fr/

Contact
0 979 980 921
contact@altagile.fr


Apitalent
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Les nouvelles générations changent le rapport au travail. Les carrières nomades d’une entreprise à l’autre et d’une activité à l’autre vont devenir monnaie courante et les organisations devront s’y adapter. Les RH vont évoluer vers des rôles « d’Agents de talents » leur permettant aussi bien de développer leurs talents internes que de bénéficier en permanence d’un pool de compétences externes mobilisables rapidement.

Offre
Apitalent est une plateforme collaborative qui propose une approche innovante des RH destinée à la fois aux entreprises et aux salariés.
Elle permet de gérer les mobilités inter-entreprises tout en garantissant un cadre sécurisé, à la fois pour le salarié, mais aussi pour les entreprises partenaires. Certaines entreprises rencontrent des fluctuations d’activité et souhaitent réduire temporairement leur masse salariale, ou encore, constatent que certains postes vont être amenés à disparaitre ce qui implique un accompagnement et un repositionnement de certains de leurs salariés.
Côté salariés, 65 % aimeraient bouger mais, trouvent le risque trop élevé et préfèrent rester dans leur entreprise, quitte à ne plus s’épanouir et à ne plus progresser professionnellement.
Apitalent propose à un salarié de travailler au sein d’une nouvelle entreprise temporairement ou définitivement tout en lui assurant de conserver ses acquis sociaux, via un CDI. Nous avons modélisé un processus métier, basé sur le volontariat, la confidentialité et l’anonymat pour respecter l’intérêt de chacun. Les acteurs publics peuvent donc créer des gestions territoriales des emplois et des compétences pour maintenir l’emploi.

Site web
http://apitalent.fr/

Contact
contact@apitalent.fr


Bloomr
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Pour nous, RH signifie Richesses Humaines. Un des rôles des directions et responsables de ces richesses, est de s’assurer que l’humain est au cœur des stratégies de l’entreprise, et de créer les conditions pour que chacun évolue, grandisse, apprenne (et apprenne à apprendre), se développe, et soit à une place pertinente pour l’entreprise et qui a du sens pour l’individu.

Offre
Épanouisseur professionnel : l’objectif de Bloomr est de donner à chacun toutes les cartes pour se construire à tout âge une vie professionnelle épanouissante.
Bloomr est un programme de réflexion conçu par Virginie Boutin (coach professionnelle) et Noémie Martin-Pascual (blogueuse de l’orientation), qui permet de se poser les bonnes questions pour réfléchir sur soi, explorer le champ des possibles, définir un projet professionnel concret et passer à l’action.
Une communauté fondée sur le partage, composée des inscrits au programme, de professionnels épanouis dans leur travail, de coachs professionnels, et d’acteurs de l’écosystème qui partagent nos valeurs.
Un blog pédagogique pragmatique, inspirant et optimiste, pour nourrir la réflexion.
Depuis septembre 2015, plus de 1 600 personnes ont terminé le programme Bloomr. Parmi eux : 84 % y voient plus clair dans leur orientation et 80 % ont repris confiance dans leur futur professionnel. De leur côté, près de 400 professionnels épanouis inspirent 30 000 visiteurs par mois grâce à leurs témoignages. Il est actuellement en pilote dans des entreprises, comme aide à la préparation de l’entretien professionnel obligatoire.

Site web
www.bloomr.org

Contact
contact@bloomr.org


D4J
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La transformation numérique des métiers RH est lancée. Chacun doit y faire face et trouver la solution qui va lui permettre de l’intégrer dans ses méthodes de travail. Elle est une chance d’améliorer sa productivité et son efficacité en favorisant un plein usage de ses qualités professionnelles (automatisation des tâches préparatoires). Travailler moins pour travailler mieux, en somme.

Offre
Notre vision consiste à réinventer les métiers du recrutement et de la gestion de carrière grâce au digital. Nous travaillons en particulier sur le recrutement et la mobilité interne. Data4job a développé deux outils spécifiques : Remo Platform et Coach Remo.
Remo Platform
Basé sur une technologie de gestion intelligente d’un vivier de talent, Remo Platform est un outil de Talent Relationship Management (TRM). Il permet de créer très facilement ce vivier à partir de multiples sources externes (les réseaux sociaux, les candidatures,…) et internes (bourse interne, reconstitution de parcours, etc.) pour réaliser des recherches rapides, précises et intelligentes. Enfin, TRM permet d’animer ce vivier afin de le faire vivre.

Coach Remo
Coach Remo (CR) est un coach de carrière virtuel capable de donner des conseils sur les trajectoires de carrières possibles à tout actif. Les conseils formulés sont personnalisés et prennent en compte une multitude de paramètres qui dépassent les compétences et l’expérience professionnelle de la personne en question. CR est capable de prendre en compte, la situation familiale, la personnalité, les ambitions à MT… dans le « calcul » des préconisations de carrière.


Site web
www.data4job.com

Contact
contact@d4j.eu


eTerritoire
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Le développement de l’emploi dans les territoires est essentiel. À l’ère de la mondialisation, développer une stratégie locale territoriale en matière d’emploi est un enjeu clé. Les RH doivent développer des stratégies de GRH territoriale. Il est important de rééquilibrer l’offre et la demande d’emploi sur chaque territoire.

Offre
eTerritoire est la plateforme dédiée à la mobilité des Français pour les aider à trouver la ville de leur rêve. C’est un outil mis à disposition des collectivités pour leur donner la possibilité de faire valoir leurs atouts et faire connaître leurs besoins sur le web.
Chaque collectivité bénéficie d’un espace dédié lui permettant de mettre à jour ses informations, ses équipements, et de géolocaliser ses opportunités professionnelles ou encore ses manifestations locales.
Fort de ses moteurs de recherche dynamiques qui permettent de délivrer une information complète sur les territoires français, eTerritoire s’appuie sur un grand nombre de partenaires qui fournissent du contenu et des flux en Open Data.
La plateforme eTerritoire souhaite accompagner les communes en sauvegardant les emplois locaux, les entreprises et les savoir-faire. Grâce à de nombreux partenaires, tels que Pôle Emploi ou CCI France, nous ajoutons aux dizaines de milliers d’annonces d’emploi et de reprise d’entreprises, une information inédite sur le cadre de vie des territoires.
eTerritoire, c’est également un outil collaboratif pour poster les manifestations locales (donner de l’information utile sur l’offre touristique et les loisirs).

Site web
www.eTerritoire.fr

Contact
contact@eterritoire.com


HR MAPS
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Les Ressources Humaines et outils qui vont avec doivent permettre le développement du capital humain de l’entreprise. Ce développement doit servir l’entreprise et l’individu, préserver l’équilibre entre vie privée et professionnelle en remettant au centre du jeu la personne et son développement personnel au service de l’entreprise.

Offre
HR MAPS permet de tendre vers :
– une Direction générale qui peut vérifier l’alignement entre les compétences de ses collaborateurs et sa stratégie RH globale et disposer de données significatives ;

– une RH qui sait anticiper les besoins de façon proactive en proposant des solutions pour optimiser les tâches chronophages, et surtout identifier et fidéliser les talents et dynamiser la productivité ;

– des Managers de proximité qui sont de véritables « RH locaux » sachant parfaitement gérer et motiver leurs équipes, développer l’engagement des collaborateurs ; lancer et valider des recrutements.


À cette fin, HR MAPS propose :
– un Site Emploi avec espace candidat ;

– une fonctionnalité d’Optimisation du Recrutement ;

– un module de gestion des entretiens offrant toute la souplesse de formulaires configurables à la demande ;

– un outil de Gestion de carrière ;

– un portail RH mobile pour le collaborateur et le manager présente, grâce à une information centralisée, homogénéisée et décloisonnée 4 bénéfices ;

– mesurer le potentiel de chacun ;

– attirer et fidéliser les talents ;

– planifier les recrutements et les successions ;

– former vos talents au Succès en les impliquant dans la gestion de leur carrière.



Site web
www.hrmaps.fr

Contact
contact@hrmaps.eu.com


Human Roads
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Utiliser l’intelligence collective grâce à la data-visualisation pour mieux recruter, faciliter le partage d’expérience et la mobilité interne. En créant la carte des parcours de leurs collaborateurs, les entreprises aident à la fois les gestionnaires RH, les salariés et les candidats à leurs offres d’emploi à se projeter sur une carrière et à la mettre en œuvre.

Offre
Humanroads révolutionne le pilotage de carrière que ce soit pour l’individu ou pour le gestionnaire !
À l’heure de la data, pour celui qui cherche à connaître toutes les opportunités de carrière, l’intelligence collective contenue dans les parcours de tous ceux qui sont passés par là avant moi, devient essentielle. Choisir une carrière c’est comme choisir son chemin et quoi de mieux qu’une carte pour ça ? Humanroads a créé le GPS de l’évolution professionnelle en indexant des centaines de milliers de parcours et en les cartographiant avec l’appui d’enseignants-chercheurs. Cette carte est un véritable simulateur qui prend en compte ma situation, mon parcours et m’indique toutes les voies qui ont été réellement empruntées par d’autres pour atteindre mon objectif. Imaginez-vous comme sur une carte routière : le calcul d’itinéraire met en relief les différentes voies possibles, temps de parcours, itinéraire bis, etc. Si je ne sais pas quoi faire, je peux explorer toutes les possibilités et m’y projeter.
La carte permet aussi de démultiplier les échanges avec ceux qui font ce que j’aimerais faire, ce qui va m’aider à confirmer ou infirmer mon intuition.

Site web
http://wwwhumanroads.com

Contact
Benoît Bonte, co-fondateur, benoit@humanroads.com


Mobiliwork
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« La grandeur d’un métier est peut-être avant tout d’unir les hommes : il n’est qu’un luxe véritable, et c’est celui des relations humaines2. »
« Enseigner d’abord l’échange car hors l’échange, il n’est que racornissement3. »

Offre
Mobiliwork offre aux collaborateurs la possibilité de réaliser des missions temporaires dans d’autres structures -start-up mais pas seulement ! - afin de diversifier leur expérience, de développer leurs compétences, de s’ouvrir à de nouvelles méthodes de travail et de mettre leur savoir-faire au profit de « jeunes pousses » par exemple.
Avec sa plateforme web conviviale et fonctionnelle qui permet aux entreprises de se mettre facilement en relation pour se prêter les compétences de leurs salariés, Mobiliwork élargit le champ des possibles de la mobilité professionnelle et les aide à construire une marque employeur innovante qui répond au souhait des collaborateurs de devenir acteurs de leur parcours professionnel.
Mais le prêt de salariés n’est pas seulement un formidable outil de gestion des carrières. En étant la seule alternative au licenciement pour motif économique et à l’activité partielle en cas de baisse d’activité, il permet aussi aux entreprises (nouveaux horizons de coopération et de synergies) de réduire temporairement leur masse salariale tout en maintenant les contrats de travail et en conservant dans leurs effectifs les salariés formés qui seront des atouts majeurs lors de la reprise.

Site web
http://www.mobiliwork.com/

Contact
http://www.mobiliwork.com/contactez-nous


Talents’In
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En l’espace de quelques années, le Recrutement a profondément évolué, devenant électronique, puis mobile et social.
Le digital a modifié le rapport candidat-recruteur et nécessite une transformation de la chaine du recrutement, autour des logiques de partage, de la collaboration et de la vitesse, pour s’adapter aux nouvelles exigences du candidat devenu « multicanal ».

Offre
Talents’in ambitionne de devenir la plateforme e-recrutement « all in one » de référence de tous les recruteurs. Elle propose un ensemble de fonctionnalités organisées autour de 4 modules complémentaires :
– Multi-diffusion & Portail Talents : multi-diffusez vos annonces et développez votre marque employeur auprès des candidats ciblés.

– Gestion des candidatures & du process recrutement : scoring des candidatures, structuration et pilotage des actions de recrutements à travers un process personnalisable, construction d’une CVthèque dynamique.

– Reporting & statistiques : pilotage et analyse des actions de recrutements, suivi d’indicateurs personnalisés, optimisation de vos budgets sourcing.

– Workflow collaboratif : mobilisation d’une équipe pour chaque campagne de recrutement autour d’un workflow collaboratif.


Nous venons également de développer 3 innovations :
– Partage de candidatures expérientiel et incitatif.

– Algorithme de recommandation prédictive : pour garantir le meilleur « matching » et faciliter les process de sélection en accompagnant et « sécurisant » les recruteurs à travers des fonctionnalités d’aide à la décision.

– Ciblage recrutement : inciter les candidats potentiels à postuler en diffusant une campagne de recrutement aux bons candidats, aux bons moments et aux bons endroits grâce au big data.



Site web
www.talents-in.com

Contact
Cédric ROBIN
Tel : 04 91 039 538 / 06 87 61 62 13
Mail : crobin@talents-in.com


TalentView

[image: image]
[image: image]Vision
La digitalisation du monde des RH est en marche mais il ne s’agit pas de numériser les ressources humaines. Il faut repenser la manière d’interagir pour remettre l’humain au centre des processus RH. L’outil digital doit améliorer l’expérience candidat / employé / recruteur sans déshumaniser les interactions.

Offre
TalentView est un outil de pré-qualification qui permet d’avoir un aperçu vidéo des postulants dès leur candidature.
Avec TalentView, c’est la personnalité du candidat et sa passion qui guident le choix des recruteurs. Suite à la multi-diffusion de l’offre d’emploi sur plus de 600 sites, les candidats ont d’abord accès à une présentation vidéo interactive de l’entreprise, afin d’augmenter leur engagement vis à vis de la marque employeur. Ensuite, ils répondent à un questionnaire défini par le recruteur et sont automatiquement évalués en fonction de leurs réponses. Finalement, les candidats répondent à une question en vidéo via leur webcam ou smartphone afin de compléter leur dossier de candidature. L’ensemble de ces informations sont mises à disposition du recruteur via une interface de pré-qualification des candidats. Cela permet de digitaliser l’étape de candidature et de qualification des profils.
TalentView vous permet donc de multi-diffuser votre offre, de sensibiliser les candidats à votre marque employeur et de sélectionner rapidement les meilleurs profils. Cet outil SaaS vous permet de rapidement transformer l’expérience candidat et de maximiser la pré-qualification.

Site web
www.talentview.fr

Contact
contact@talentview.fr







 
Notes
1. Par Alexandre Pachulski, co-fondateur et CPO Talentsoft (Twitter : @apachulski).
2. Citation d’Antoine de Saint-Exupéry extraite de Terre des hommes, 1939.
3. Citation extraite des Carnets, 1975.




  Chapitre 10

  Centraliser, normaliser, informer et piloter la performanc[image: image]e : le SIRH

  
    
    
    
      Les principaux enjeux

      Malgré le mode Saas, l’infrastructure d’un SIRH reste très complexe. Contrairement à une idée convenue, les SaaS n’ont pas simplifié l’infrastructure du SIRH dans les entreprises, mais ont simplifié la mise en place d’un certain nombre de fonctionnalités au sein de ces structures. Ils ont chacun de leur côté augmenté le scope des fonctionnalités sur leur domaine d’activité sans en simplifier les interactions. Et depuis 5 ans les start-up ont apporté un vent de fraîcheur sur le marché du SIRH et dans le mode de diffusion de fonctionnalités auprès des collaborateurs.

      Lorsque l’on additionne ces offres avec l’existant en entreprise (généralement équipée d’ERP), on se retrouve avec une architecture et une infrastructure complexes, nécessitant de multiples interfaces. Celles-ci permettent à chaque outil d’avoir la donnée nécessaire à son utilisation (sans même parler de temps réel dans la fraîcheur des données).

      On identifie ainsi trois principaux enjeux.

      
        Réaliser une transition vers un SIRH simplifié, accepté, plébiscité, et inscrit dans les routines.

        Le premier challenge est d’arriver à embarquer les utilisateurs sur les nouveaux SIRH sans que ces derniers se sentent forcés et contraints (éviter les résistances aux changements, lutter contre la nostalgie de l’ancien système alors qu’au préalable il était critiqué).

        Pour y parvenir, il faut que l’outil, en tant que tel, soit agréable à utiliser et ne devienne pas une contrainte pour son utilisateur (absence de plaisir,…).

        Pour cela, la conception du SIRH doit être centrée autour de la satisfaction de l’ensemble des parties prenantes, à savoir le collaborateur, le manager & la DRH (cf. tableau 9.1).

        
          
            Tableau 9.1 – Les besoins des acteurs autour du SIRH

          

          
            
              
              
              
              
              
                
                  	Acteurs

                  	besoin

                

                
                  	Collaborateur

                  	– Valoriser ses compétences

                    – Trouver facilement le ou les collègues qui pourront l’aider sur une problématique métier

                    – Trouver le meilleur poste en adéquation avec ses compétences

                

                
                  	Manager

                  	– Constituer & gérer facilement son équipe projet

                    – Valoriser & valider les compétences de ses collaborateurs

                    – Connecter ses projets avec les flux de travail de son entreprise

                

                
                  	DRH

                  	– Identifier les experts

                    – Identifier les besoins en formation et en recrutement

                    – Identifier les mobilités internes possibles

                    – Identifier les compétences

                

              
            

          

        

        L’un des moyens d’y aboutir est de privilégier l’expérience utilisateur qui est aujourd’hui au cœur de l’élaboration des offres de produits/services aujourd’hui. Les concepteurs de SIRH doivent s’inspirer au maximum des plateformes de mise en relation entre particuliers tels Uber, Blablacar ou Airbnb. En effet, aujourd’hui le principal enjeu des entreprises est de recentrer le besoin vers l’utilisateur (Approche User centric). Mais, dans le domaine des SIRH, ce recentrage apparaît compliqué du fait de l’utilisation de multiples outils différents (minimum de 3 outils différents en moyenne pour les entreprises de plus de 5 000 salariés avec des cas extrêmes à plus de 50 outils différents pour certaines multinationales). Car la multiplicité des outils implique souvent la nécessité de s’identifier à chaque fois pour s’y connecter et de ressaisir les informations d’un outil à un autre… avec en plus une expérience utilisateur très hétérogène selon l’outil utilisé.

      

      
        Organiser la gouvernance des données

        « Où est la donnée ? », « Qui est maître de la donnée ? », « Comment s’assurer de la cohérence des données entre toutes ces solutions ? » Toutes ces questions tournent autour d’un même thème : les référentiels de données.

        Certaines entreprises répondent à cette difficulté par une solution particulièrement complexe à mettre en œuvre et à maintenir, qui porte le nom barbare de MDM (Master Data Management). Ceux qui ont eu l’occasion de croiser un MDM dans leur carrière comprendront.

      

      
        Identifier le ROI d’un SIRH

        Dans certains groupes, le temps passé sur les outils par utilisateur est en moyenne de 1,5 jour, juste pour l’utilisation des outils. Différentes métriques doivent être mesurées autour du SIRH pour en mesurer sa performance et la valeur créée.

        Le ROI d’un SIRH passe également par la comparaison de son coût (investissement) et de sa performance. Sur ce point, il y a des raisons d’espérer une amélioration de ce ratio. En effet, jusqu’à présent, changer de SIRH au sein d’une entreprise était quelque chose de lourd, de coûteux, de contraignant et de lent (l’un des paradoxes étant que lorsque le SIRH était finalement implanté, il se retrouvait immédiatement souvent en retard sur les besoins présents de l’entreprise). La raison principale de cette lenteur était due au fait que les solutions devaient être installées sous forme de logiciel sur les serveurs de l’entreprise. L’arrivée des solutions SaaS change la donne pour les entreprises ayant la maturité d’accepter cette nouvelle optique. En effet, le mode SaaS permet de tester rapidement une application sans avoir des lourds frais de mise en service. Par ailleurs, les mises à jour automatiques et régulières sont presque imperceptibles par les utilisateurs. Ceci permet aussi de réaliser des adaptations clients au fil de l’eau en fonction de leurs retours et contraintes. Ces logiciels en SaaS s’opposent donc frontalement aux interfaces austères des anciens outils SIRH. En effet, à cause de leur manque de lisibilité graphique, celles-ci induisaient une formation et une volonté de mise en place par les collaborateurs. In fine, ils étaient très peu utilisés.

        Pour conclure, quel que soit l’enjeu, la centralisation et la simplification sont au cœur de la démarche des entreprises dans les prochaines années.

      

      
        Évolution du marché des SIRH depuis 5 ans

        Pour étudier le marché des SIRH ces cinq dernières années, on doit distinguer l’échelle globale et locale.

        
        
          ■ L’échelle globale

          Historique, depuis 2010, on peut distinguer différentes phases :

          En 2010, une grande majorité des éditeurs du marché étaient concentrés sur la mise à disposition d’un maximum de fonctionnalités RH pour couvrir un scope qui devait être toujours plus large.

          Dans un deuxième temps, les éditeurs se sont positionnés sur le collaboratif. Chaque SIRH devait absolument avoir sa fonctionnalité d’échange avec le collaborateur. Certains éditeurs se sont lancés dans cette voie d’autres ont laissé la place à des outils spécialisés sur le marché (réseau social d’entreprise dédié à la communication avec leurs collaborateurs). Il en a résulté encore un peu plus de complexité dans cet écosystème déjà très riche.

          Dans un troisième temps, le « Digital » a fait son apparition. C’est devenu le terme à la mode. Tout le monde en parlait, il fallait être novateur et avoir son application, son « Marketplace » à l’image des années 2000 où il fallait avoir son site internet. Là encore des solutions sont apparues surtout grâce à l’émergence de start-up. Le développement des incubateurs et les hackathons lancés par les grands groupes ont accompagné la création de nombreuses start-up positionnées sur le créneau des SIRH.

          Aujourd’hui, nous sommes dans la phase de « l’innovation ». « Avant d’être digital, un SIRH se doit d’être innovant ». C’est l’effet nouveauté qui est recherché par les éditeurs et les entreprises. Mais cela s’accompagne également de l’injonction d’aller plus vite, en coûtant moins et en produisant mieux. Les entreprises poussent les éditeurs à trouver des moyens (automatisation, Bots,…) de dégager du temps sur les actes sans valeur ajoutée pour permettre aux collaborateurs de se focaliser sur les activités les plus stratégiques.

          On recherche le graal : une expérience utilisateur exceptionnelle associée à une image plus jeune et dynamique de la fonction RH (innovation) tout en optimisant les coûts de la fonction RH !

        

        
          ■ L’échelle managériale

          Un outil, même le plus beau des SIRH, ne change pas, à lui seul, les comportements des individus.

          C’est le changement des méthodes de management dans une entreprise, qui permet aux salariés de s’approprier un nouvel outil et d’évoluer. En effet, ainsi que l’illustrent les trois exemples suivants :

          
            
              – Un outil SI-RH qui permettrait à un salarié de faire valider ses compétences par ses pairs demande au manager de faire confiance à ses collaborateurs.

            

            
              – Un moteur de recherche par compétence permettant à chacun de devenir un expert, demande au manager d’accepter que l’un de ses collaborateurs puisse travailler temporairement sur un autre projet.

            

            
              – Un outil permettant de générer l’équipe projet idéale en fonction des compétences nécessaires à la réalisation de ce dernier, cela demanderait au manager d’accepter de travailler avec des nouvelles têtes et non pas leurs « proches ».

            

          

        

      

      
        Évolution du marché dans les cinq prochaines années

        Deux principales tendances peuvent être identifiées.

        
          ■ Un SI-RH performant pour faire face à l’entreprise étendue

          Les nouvelles organisations managériales (management par projet, management horizontal, déhiérarchisation, organisations libérantes,…) émergentes depuis quelques années montrent que les entreprises sont à la recherche de formes structurelles en phase avec les caractéristiques de l’environnement du xxie siècle. Une des réalités à laquelle les entreprises vont devoir faire face, est la fin du salariat à vie. De plus en plus d’individus intègrent une entreprise pour ne réaliser que quelques missions avant de rejoindre une autre structure. De fait, les entreprises vont devoir réduire au maximum le temps de recrutement, de formation & d’intégration de ces salariés volatils. Les entreprises sont également de plus en plus amenées à gérer les collaborateurs de partenaires ou des indépendants.

          L’intérêt d’un SI-RH performant, est qu’il permettra automatiquement d’identifier lors d’un départ :

          
            
              – le ou les recrutements à réaliser en fonction des compétences manquantes ;

            

            
              – les formations complémentaires à réaliser pour faire correspondre le salarié aux attendus de ses missions.

            

          

          De même, le SIRH générera des équipes projets performantes disposant de compétences complémentaires. Enfin, il validera en temps réel les compétences utilisées lors de projets exécutés, pour qu’une fois le projet réalisé, il soit automatiquement réattribué à un nouveau collaborateur.

        

      

      
        Une tendance durable : le « user centric »

        Comme nous l’avons vu dans ce chapitre, les collaborateurs sont les premiers à subir la complexité de l’architecture de leur SIRH. Dans les cinq prochaines année, l’approche « user centric » va probablement avoir plusieurs impacts forts sur le marché :

        
          
            – 1er impact : simplification des fonctionnalités mises à disposition des collaborateurs, d’un point de vue fonctionnel, mais aussi en termes d’accessibilité technique. Il ne sera plus possible pour un collaborateur d’avoir à saisir leur changement de coordonnées dans deux outils différents parce que ses derniers ne communiquent pas entre eux. Et pour répondre à cette problématique dans les prochaines années, Le Lab RH a lancé la création d’une API qui permettra à tous les outils du marché de dialoguer entre eux.

          

          
            – 2e impact : l’ergonomie et la navigation. Les collaborateurs comprennent de moins en moins pourquoi les outils qui sont mis à leur disposition en entreprise ne sont pas aussi simples que les outils qu’ils utilisent chez eux, dans le cadre privé. A minima, on veut avoir accès à ces outils depuis son téléphone, sur sa tablette ou sur son PC. Il faut donc simplifier l’accès aux informations, puisqu’on sait que la moyenne d’utilisation hebdomadaire d’un portail par salarié équivaut à plus de 2 heures.

          

          
            – 3e impact : la rapidité et la simplification de la mise à disposition des fonctionnalités. Les collaborateurs ont besoin de résultats rapidement. Il ne sera plus possible de déployer un outil sur 18 mois par exemple. Néanmoins, changer d’infrastructure et d’architecture restera très coûteux. Pour résoudre cette équation, les éditeurs devront s’évertuer à fédérer tous les acteurs autour d’une même ergonomie avec des process homogènes dans leur utilisation et dans leur façon de gérer la donnée pour permettre des réutilisations/adaptations.

          

        

      

      
      
        Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir ?

        L’un des freins est la maturité du marché vis-à-vis des Portails RH. Néanmoins la prise de conscience du caractère indispensable d’un Vrai Portail RH dans les grandes entreprises est désormais grandissante et nous avons la conviction que ce sujet sera dans les priorités des roadmap 2017/2020 des DRH.

        Les start-up peuvent apporter un regard extérieur aux mondes du SIRH, et ce, sur deux aspects :

        
          
            – premièrement au niveau des fonctionnalités et des approches utilisateurs ;

          

          
            – deuxièmement sur l’agilité des réactions par rapport à un client et au marché.

          

        

      

    

    
    
      Mesurer et optimiser la performance

      Ce chapitre est une synthèse de la vision collective d’une partie des start-up du Lab RH positionnées sur le marché de la mesure et l’optimisation de la performance.

      
        Les principaux enjeux de la thématique

        La notion de performance d’une organisation (entreprise ou collectivité) a connu une évolution importante depuis plus de vingt ans. En effet, la théorie économique classique mesure la performance d’une entreprise par son profit puisque les externalités (parties prenantes) sont supposées ne pas exister et les marchés être parfaitement concurrentiels et sans acteurs dominants. Or il est aujourd’hui admis que la mesure de performance intègre de nouvelles dimensions telles que la Responsabilité Sociale d’Entreprise et le développement durable et s’élargit – parfois- à la prise en compte des parties prenantes (Dirigeants et actionnaires, donc, mais aussi clients, salariés, fournisseurs et sous-traitants, voire collectivités).

        À l’ère de l’information, de l’économie de la connaissance et donc des actifs immatériels, ces nouvelles dimensions permettent dès lors de mieux s’appuyer sur la notion de capital humain dans la création de valeur et de profit (durable), puisqu’elle favorisera, notamment, l’innovation et l’engagement. Donc la compétitivité.

        Il s’avère donc nécessaire de mesurer ce qui a trait au capital immatériel. Or, les instruments comptables et financiers classiques ne savent pas (ou très mal) effectuer ces mesures. Il convient donc de se diriger vers d’autres solutions qui le permettent, comme la démarche qui s’intéresse aux coûts-performances cachés.

        De nos jours, les principaux enjeux du marché consistent à faire prendre conscience, puis à faire adopter par les entreprises, les méthodologies qui permettent non seulement de les mesurer mais aussi de les convertir en performance et en croissance intrinsèque durable, à l’instar de notre Management Eco-Collaboratif®.

        Les coûts cachés affectent toutes les organisations, qui connaissent toutes des dysfonctionnements souvent liés au taux de désengagement des collaborateurs. Tout dysfonctionnement nécessite un acte de régulation qui génère des surcharges (surtemps, sursalaire et/ou surconsommation) et de la non production (qualité, innovation, potentiel stratégique) et de l’augmentation de risques.

        Ces coûts existent donc bien, sans être mesurés et donc pilotés… Or leur montant s’avère considérable : de 15 à plus de 40 000 € par collaborateur et par an ! Face aux enjeux de survie ou de développement de nos entreprises, le gisement de performance cachée doit donc être exploité plus massivement et rapidement ! (aestigia)

        L’enjeu de la mesure dans les RH est stratégique à double titre.

        C’est tout d’abord un enjeu stratégique pour l’entreprise. Confrontée à la guerre économique, l’entreprise est dans l’obligation de maximiser le retour sur investissement de son poste de dépense le plus important, la masse salariale. Or de nombreuses problématiques taxent la productivité du capital humain (absentéisme, présentéisme, turnover, désengagement, etc.). Ces « coûts cachés » représentent ainsi régulièrement des valeurs à deux chiffres de la masse salariale. Ces problèmes étant multifactoriels et complexes, les RH ont besoin d’une nouvelle approche pour les mesurer, les analyser et les comprendre, pour mieux les prévenir. Car le pilotage RH traditionnel (tableaux de bord, bilan social…) est inopérant pour comprendre les risques RH. Cette nouvelle approche, c’est l’analytique RH.

        Le second enjeu concerne la fonction RH elle-même. Souvent décriée, considérée comme une fonction administrative, un poste de coût, elle voit là une occasion rare de participer aux décisions stratégiques de l’entreprise. L’analytique représente ainsi une opportunité pour les RH.

      

      
        Évolution du marché des SIRH depuis 5 ans

        La vision souvent court-termiste de nombre de dirigeants d’entreprises, alliée à une faible capacité ou volonté d’investissement en France, a largement freiné l’avancement de ce sujet sur les cinq dernières années.

        De plus, la mesure dans les RH en général et l’analytique RH en particulier sont restés des sujets confidentiels en France jusqu’à récemment. Ce sont pourtant des démarches utilisées par la finance et le marketing depuis de nombreuses années. On note cependant que ces sujets attirent l’attention de certains RH depuis début 2016. Le sujet devient médiatique et couvert dans des salons spécialisés analytique RH et big data RH. À l’international et notamment aux États-Unis, la situation est différente puisque l’analytique RH est en développement soutenu depuis 5 ans. L’offre (conseil, formation, logiciel) y est florissante.

      

      
        Évolution du marché dans les cinq prochaines années

        Si l’on se réfère au développement récent de l’analytique RH aux États-Unis, le sujet devrait émerger en France prochainement. Il est probable que les grands groupes soient les premiers à investir dans des compétences en statistiques RH (certains l’ont déjà fait). La publication d’études de cas démontrant la valeur ajoutée de la démarche sera certainement un catalyseur stimulant des structures de taille intermédiaire. La grande question concernant le déploiement de l’analytique RH en France concerne son acceptation par les acteurs RH et leur capacité à encourager cette démarche quantitative avec laquelle ils ne sont pas familiers.

      

      
      
        Les freins du marché pour réaliser la vision prospective et comment les start-up peuvent être un levier pour y parvenir ?

        Nécessité d’évangélisation du marché

        La mentalité française rechigne à payer pour du conseil, c’est-à-dire l’apport d’information, de connaissance, de méthodologie. À force d’entendre parler de la « supériorité » de la France depuis deux siècles et demi, l’inconscient collectif de nombre de dirigeants considère qu’il n’a donc pas besoin d’être accompagné pour la gestion de ses organisations (privées ou publiques). Or dans le même temps, les équipes disposent de toujours moins de temps pour réfléchir et se former.

        L’accroissement de l’externalisation sur ces types de démarches paraît donc inévitable…

        Par leur agilité et leur capacité d’innovation, les start-up paraissent donc pourvoir actionner de nouveaux leviers de conviction grâce, notamment, à la digitalisation de leurs modes d’intervention et leur pouvoir d’évangélisation !

        La mesure et l’analytique RH sont des innovations d’usage pour les RH en France, ces derniers étant davantage formés aux approches qualitatives (droit social, psychologie du travail…). Cela implique un cycle de déploiement en plusieurs phases. Des actions de vulgarisation et sensibilisation (webinars, conférences, livres, forums, etc.) doivent être proposées dans un premier temps. Une offre de formation initiale et continue doit être construite pour former des acteurs. Lorsque des spécialistes de la mesure RH seront suffisamment nombreux pour alimenter la demande, la mesure sera devenue une activité à part entière des RH.

      

    

    

  
    LES START-UP

    du Lab RH

    
      En complément de ce chapitre, voici la vision individuelle de différentes start-up spécialisées dans le domaine de la SIRH.
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                	Compagnons de cordée
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    AESTIGIA
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        Vision

        Il faut sauver le soldat Ressources Humaines ! À l’heure de la digitalisation qui entraîne un rythme de disruption économique jamais vu, les RH font face à des remises en cause de plus en plus prononcées : « L’heure est venue de scinder les RH », « La mort des RH », etc. Nous pensons qu’il faut restaurer la valeur et la performance dues au capital humain !

      

      
      
        Offre

        AESTIGIA est un cabinet de conseil, de formation et de coaching en management et organisation. Nous accompagnons nos clients dans la mise en œuvre de leurs stratégies, dans le réengagement de leurs collaborateurs et dans l’optimisation de leurs performances.

        Nous revalorisons la relation entreprise-collaborateur ainsi que la place attribuée à chacun. Nous nous évertuons, en parallèle, à traduire cela en réalité économique et en performance mesurable. Tout ceci est pleinement ancré dans l’innovation à travers nos démarches de Diagnostic Désengagement, de Management éco-collaboratif® mais aussi via nos formations à l’instar de « Neurovente et performance commerciale » et « Gestion du temps & Valeur ajoutée ». Ainsi, notre démarche de Management éco-collaboratif® améliore l’efficacité et la rentabilité d’une entreprise. Elle diagnostique puis diminue les dysfonctionnements, à l’instar du désengagement, qui peut générer d’importants coûts cachés. À l’opposé du cost-cutting, nous aidons donc nos clients à restaurer un management vertueux qui replace l’humain au cœur de la stratégie afin de restaurer de la performance cachée et de développer de la croissance intrinsèque.

      

      
      
        Site web

        www.aestigia.com

      

      
      
        Contact

        Frédéric Lucard

        09 50 46 52 09

        contact@aestigia.com

      

      

  
  
  
    Compagnons de cordée
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        Vision

        Les métiers des ressources humaines comptent parmi les plus vieux métiers du monde.

        Leur mission est de rendre possible le développement de l’entreprise.

        Pour cela les professionnels des ressources humaines ne doivent pas hésiter à adopter des pratiques innovantes, aussi bien dans le recrutement que dans la formation, etc.

        En somme, ils se doivent d’être en veille, en éveil.

      

      
      
        Offre

        Au travers de Compagnons de cordée je m’attaque à l’optimisation du recrutement et de la formation, véritables pans stratégiques de la fonction RH, qui ont d’ailleurs été durablement transformés par le digital.

        J’ai constaté et acquis la conviction qu’il est possible de maîtriser ces dépenses, et de les transformer en investissement ; cela de façon mesurable dans le compte de résultat de l’entreprise.

        C’est pourquoi j’accompagne les décideurs RH pour réussir ces changements :

        
          
            – Recrutement : nous concevons et mettons en place vos plans de sourcing de recrutement sur Internet, en veillant à ce que soient déployés des indicateurs de performance dignes de ce nom. C’est la fin du monopole du « pay and pray » ou autrement dit après avoir dépensé tout ou partie de votre budget pour sourcer des candidats, vous espérez des retours, impuissants derrière vos écrans. Le temps est venu de reprendre les commandes, de mettre des indicateurs fiables et ne plus faire dans la demi-mesure, tout en réinventant l’expérience et la relation candidat-entreprise.

          

          
            – Formation : nous analysons vos parcours de formation en recherchant des solutions innovantes pour garantir un ancrage durable de la connaissance de façon mesurable.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.compagnonsdecordee.com

      

      
      
        Contact

        contact@compagnonsdecordee.com

      

      

  
  
  
    Havasu
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        Vision

        Notre vision des RH est celle d’une fonction stratégique plus qu’administrative. Spécialistes de la gestion du capital humain (recrutement, engagement, prévention des risques RH, etc.), les acteurs RH sont familiers des analyses décisionnelles basées sur les faits, comme leurs collègues du comité de direction.

      

      
      
        Offre

        Havasu développe des solutions décisionnelles pour la performance du capital humain.

        Parce que les thématiques sociales (absentéisme, présentéisme, turnover, gestion des âges, etc.) sont complexes, multifactorielles et coûteuses, la précision des diagnostics et le management des RH par les faits deviennent indispensables.

        Nous produisons des études commentées thématiques ou génériques. Elles permettent de répondre à des questions importantes telles que :

        
          
            – Quels sont les déterminants de l’absentéisme ?

          

          
            – Qui est concerné par l’absentéisme comportemental ?

          

          
            – Quel est le retour sur investissement de mon plan de formation en santé sécurité au travail (SST) ?

          

          
            – Quels salariés sont susceptibles de démissionner ?

          

        

        Logiciels décisionnels RH :

        
          
            – Pour les PME, notre logiciel de pilotage social et BDES permet d’accéder aux principaux indicateurs sociaux en un clic. Vous consacrez ainsi votre temps à l’analyse.

          

          
            – Nous développons le premier Scanner Social, logiciel d’aide à la décision concernant les problématiques de performance du capital humain. DéciRH facilite l’analyse des causes et des coûts des thématiques sociales et démographiques qui menacent la productivité.

          

        

      

      
      
        Site web

        www.havasu.fr

      

      
      
        Contact

        Pertinant Guillaume, fondateur et dirigeant

      

      

  
  
  
    MYJE
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        Vision

        Personne ne pourra gagner la Guerre du Business sans en parallèle gagner la guerre des Talents !

        Dans le monde entier, nous nous battons tous sur les mêmes profils : les segments en très forte tension. Les gagnants de demain ne seront pas ceux qui ont eu la meilleure idée… mais ceux qui pourront attirer les meilleurs talents, les fidéliser, faire évoluer et rendre mobiles dans leur job et au sein de l’entreprise.

      

      
      
        Offre

        MYJE (pour « Make Your Job Easier ») a la conviction que le monde des SIRH se complexifie de plus en plus dans les entreprises (ERP, Saas, solutions digitales…).

        MYJE est une Digital Factory au service de la digitalisation des processus RH. Experts des solutions Saas et ERP, nous créons des ergonomies et des Apps qui s’interconnectent très facilement aux solutions existantes.

        MYJE propose à ses clients deux approches de construction de leur portail :

        
          
            – Une approche OnePain-OneApp centrée autour du déploiement d’une première App (application Web & mobile) qui concerne le plus de collaborateurs possibles. Suite au succès de cette première application, l’entreprise peut, à son rythme, lancer d’autres Apps avec, bien sûr, la même ergonomie et la même expérience utilisateur. Progressivement, elle va basculer sur le mode Portail pour unifier l’accès à l’ensemble de ses Apps.

          

          
            – Une approche globale en construisant un portail métier et une volonté de mettre à disposition, dès son déploiement, un Portail complet constitué d’un panel d’Apps. Ce scénario nécessite de fixer en amont la stratégie et le timing de déploiement des Apps et bien sûr la stratégie d’accompagnement du changement.

          

        

      

      
      
        Site web

        http://www.myje.fr

      

      
      
        Contact

        contact@myje.fr

      

      

  
  
  
    Primobox
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        Vision

        Le monde de l’entreprise change, se complexifie dans un contexte réglementaire en constante évolution. Suite aux nécessités de production, de performance et de transformation numérique, les RH doivent s’adapter en réinventant leur manière de travailler. C’est le moment de dynamiser et de faire vivre votre entreprise via une gestion optimisée et collaborative des RH !

      

      
      
        Offre

        DEMAT RH® est une solution de dématérialisation, de signature et d’archivages électroniques dédiés aux services RH permettant de simplifier, sécuriser leurs processus RH tout en respectant le cadre législatif en vigueur.

        Notre solution est conforme à la réglementation en vigueur, notamment au décret du 16 décembre 2016 relatif à la dématérialisation des bulletins de paie et à leur accessibilité dans le cadre du compte personnel d’activité (CPA). Nous accompagnons nos clients dans l’optimisation de leurs échanges documentaires avec leurs collaborateurs.

        Délivrée en mode SaaS, DEMAT RH® ne nécessite aucun changement dans votre SIRH et se déploie en quelques semaines. Son ergonomie et son utilisation intuitive modernisent les usages de l’entreprise en libérant du temps dans le quotidien des utilisateurs RH et en apportant de nouveaux services aux collaborateurs (coffre-fort personnel MyPrimobox).

        Source d’économies immédiates (réduction des coûts et des délais de traitement), la dématérialisation du bulletin de paie est surtout une réelle opportunité d’accélérer la transformation numérique des RH : signature électronique des contrats, dématérialisation des dossiers individuels…

      

      
      
        Site web

        http://www.primobox.com/

      

      
      
        Contact

        0 810 300 366

      

      

  
  



Conclusion
Cet ouvrage vous a donné un aperçu de la richesse et de la diversité des solutions RH proposées par une centaine de start-up membres du Lab RH. Après cette odyssée, dans l’univers de l’innovation RH, nous espérons que vous êtes convaincus que les start-up sont des acteurs clés de la réinvention du champ des Ressources Humaines et que la fonction RH doit s’engager dans des partenariats ouverts avec ces structures pour accompagner sa propre mutation.
La lecture de ce livre a également été l’occasion de découvrir un écosystème innovant : celui du Lab RH et de partager sa vision et celles de ses partenaires en ce qui concerne les évolutions sociétales et leurs conséquences sur les organisations et les hommes.
Cependant, le Lab RH n’est qu’un écosystème. Un parmi tant d’autres restants à créer. Notre conviction est que demain, ce sont ces écosystèmes qui, parce qu’ils incarnent une nouvelle forme d’organisation digitale et collaborative, seront les plus adaptés pour naviguer dans un océan de complexité, d’imprévus et de données non structurées, où les stratégies gagnantes ne viendront plus uniquement d’un petit nombre de dirigeants ou d’experts, mais émergeront du collectif dans son ensemble.
Cette évolution vers les écosystèmes n’ira pas d’elle-même, et ne se fera pas sans heurts. Il y aura des erreurs, il y aura des décisions difficiles, il y aura besoin de courage, de vision, et même de foi ! Et nous espérons que les RH, de par leur rôle de coachs et d’experts systémiques au sein des organisations, et des communautés (porter la régulation, protéger l’expérimentation, créer des collectifs performants, développer le capital humain, ne laisser personne sur le bord de la route,…), seront la population capable de porter ces vecteurs du changement.
Bien sûr, la dénomination RH aura sans doute disparu. Ce ne sera pas la même fonction RH qu’aujourd’hui. Elle aura fait sa mue (disparition de certains métiers, émergence de nouveaux profils, recherche de nouvelles postures). Elle aura d’ailleurs intégré comme nous tous, la nécessité vitale de rester en mouvement et d’évoluer (capacité d’apprentissage et de remise en question). Mais elle sera toujours fidèle au poste tant que les problématiques humaines seront au cœur des organisations.
Nous espérons que la lecture de cet ouvrage vous aura permis d’identifier des pistes pour construire cette nouvelle fonction RH en devenir.
Bonne route !
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