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Préface

Passionnée par mon métier de directrice des ressources humaines que
j’aila chance d’exercer avec la méme envie depuis plus de trente ans,
je suis toujours curieuse de lire les ouvrages concernant ma fonction.

Alors, qu’est-ce que ce livre apporte de nouveau 2

Dans une période ou les voyages physiques sont empreints de diffi-
cultés en tous genres, les auteurs nous invitent a une expédition sur
mesure, a un autre regard sur notre fonction. Leur ton dénote ; on les
sent partie prenante de notre métier sur lequel ils posent un regard
bienveillant et encourageant. Leur expérience riche en RH leur donne
une légitimité incontestable pour nous interpeller.

Leur ouvrage est un appel et non une injonction : ils ne proposent
pas de solutions toutes faites, mais invitent les professionnels de la
fonction a découvrir d’autres facons d’exercer leur métier et a élargir
leurs horizons.

Faire face a la complexité de notre métier nous invite a porter un
regard différent et a aborder les sujets avec une approche inclusive
plutét que disjonctive. Ils nous proposent d’allier, de combiner,
d’ouvrir plutét que d’opposer ou de simplifier.

Connaisseurs du monde des start-up et des grands groupes, ils ont
a cceur de chercher le meilleur des différentes organisations.

IIs nous offrent un livre ouvert et humble oli chacun peut décider
d’aller plus loin en fonction des thématiques qui I’animent. Le lecteur
qui souhaite approfondir celles de la transformation, de I'importance
de ’exemplarité et de ’empathie, le monde du digital et de la data,
les nouveaux modeles d’organisation ou encore les idées disruptives
y trouvera matiére a réflexion !
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J’ai eu la chance de pouvoir vivre notre fonction comme les auteurs
la présentent : aspirationnelle. Je trouve réjouissant que 1’on nous
appelle a plus d’ambition pour créer un monde du travail plus inclusif,
épanouissant et porteur de sens.

Anne Gautier
DRH du groupe Naos
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Introduction

Un grand livre, c’est celui qui ouvre
une question nouvelle.

Mohamed Mbougar Sarr

Forts du postulat de Mohamed Mbougar Sarr, nous nous sommes
demandé quelle nouvelle question ouvrirait le champ des possibles
pour les professionnels des ressources humaines. Grace a nos expé-
riences au sein de Change Factory et a nos multiples rencontres
de DRH, RRH, HRBP, learning manager, talent acquisition officer,
people manager, chief employee experience officer et bien d’autres
métiers propres aux ressources humaines, nous revendiquons cette
question : n’est-il pas temps pour les professionnels RH de porter
haut et fort leurs capacités a faire bouger les lignes au sein de
leurs entreprises ?

Oui, nous postulons que les professionnels RH d’aujourd’hui sont
les futurs dirigeants des entreprises de demain, du fait de leurs
compétences, de leurs connaissances des multiples sujets bénéfiques
a toutes entreprises, de leur capacité opérationnelle a conduire les
transformations qui meneront les entreprises a exister de fagon pérenne
et a s’épanouir durablement.

Au moment de publier ce livre, il existe 1 590 000 000 résultats pour la
requéte « ressources humaines » sur Google et plus de 9 065 ouvrages
en frangais sur ce sujet, soit une augmentation de 64,8 % face aux
chiffres énoncés en 2015 dans 1’ouvrage RH et Digital.

En 2015, nous nous étions étonnés de la faible part de ces ouvrages
qui abordaient les mécanismes de transformation digitale, les chan-
gements de paradigmes sociaux, les roles attendus des professionnels
des RH, voire les compétences que ceux-ci se doivent d’appréhender
et de déployer pour étre efficaces et efficients.
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Sept ans apres, que s’est-il passé dans notre société qui explique un
tel changement ?

Sept ans apres, est-ce que les professionnels des RH sont montés en
compétences et ont intégré les comités exécutifs, avec pour mission
de mener a bien la transformation (digitale, voire culturelle) de leur
entreprise ?

Il est donc temps de faire un bilan et de savoir si nous sommes sur
la bonne voie, si les avancées promises par la culture digitale se sont
réalisées en entreprise, si les innovations et activations sociales ont
permis de réduire les inégalités et discriminations, si les écarts de
traitements entre femmes et hommes se sont réduits, entre autres
sujets abordés dans RH et Digital.

Les mouvements sociaux des années 2018 et 2019, suivis de la crise
sanitaire et économique, ont par ailleurs bouleversé les habitudes de
travail, le rapport a celui-ci et les plans de transformation dans les entre-
prises. C’est donc un contexte neuf pour nos sociétés qu’il est essentiel
d’étudier pour mieux comprendre et anticiper les changements a venir.

L’objectif premier de RH et Transformations est de poursuivre ce
décryptage et cette modélisation sociétale pour les professionnels des
RH. Cet ouvrage ambitionne également de donner une vision actuelle
du métier et de proposer une prospective de ces impacts digitaux et
culturels en France, mais aussi avec une perspective internationale.
Pour étayer nos propos, rien de plus pertinent que d’interroger et
d’apprendre de ceux qui vivent cette transformation au quotidien.
Nous nous sommes donc adressés a un collectif de professionnels
des ressources humaines.

Pensé comme un ouvrage pratique, RH et Transformations est enrichi
d’illustrations descriptives et s’étoffe de fiches pratiques, d’astuces
et de ressources a prendre en main.

Cet ouvrage comprend deux parties distinctes qui se répondent et se
completent. La premiere partie s’attache a poser les fondamentaux
de la culture d’entreprise et du leadership pour mieux comprendre le
role des ressources humaines dans les transformations d’entreprises.
Nous y verrons comment les missions des RH évoluent pour repenser
les structures et les rendre plus ouvertes, embarquer les collaborateurs
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vers une nouvelle culture et mieux intégrer leurs besoins. En cloture
de cette partie, nous aborderons le role croissant de la donnée.

Dans la deuxiéeme partie seront analysés les enjeux RH en temps
de crises et par rapport aux bouleversements qu’elles provoquent.
Ceux-ci peuvent étre de plusieurs natures au sein des entreprises :
modification des espaces et du temps de travail ; disparition, évolution
ou émergence de métiers ; ou dans leur écosysteme : assouplisse-
ment du Code du travail qui impacte les rapports entre employeur
et collaborateurs, ou encore mise en évidence d’une fracture sociale
provoquée par de nouveaux modes de travail. Enfin, les crises étant
temporaires, nous nous intéresserons au quotidien ainsi créé par les
transformations accélérées qu’elles induisent.

Nous terminerons en imaginant des scénarios succints sur I’évolution
des métiers RH dans un avenir proche.

La poétesse Audre Lorde a eu ces mots : « Parfois, nous avons la
chance de pouvoir choisir le moment, 'aréne et la maniére de mener
notre révolution, mais, la plupart du temps, nous devons combattre
exactement la out nous sommes'. »

Pourquoi ne pas appliquer ces mots aux professionnels des RH pour
les encourager a se lancer dans la bataille pour accompagner les
transformations de leurs entreprises et revendiquer leurs roles au
premier plan de ces transformations ?

1. Audre Lorde est une essayiste et poétesse américaine, militante féministe, lesbienne, engagée
dans le mouvement des droits civiques en faveur des Afro-Américains. Cette citation est extraite
de Sister Outsider: Essays and Speaches, Crossing Press, 1984 (traduction des auteurs).
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Contextualisation

Depuis les années 2000, les GAFAM ont laissé une empreinte indéniable
sur nos vies, par leurs innovations ou au fil de rachats. Au quoti-
dien, Google a changé notre fagon de communiquer jusqu’a occuper
quasiment chaque espace de notre vie numérique ; Amazon a lui
transformé notre fagon de consommer, puis nos loisirs ; Facebook a
bouleversé notre fagon d’échanger avec nos proches, mais aussi de
consommer des contenus en ligne, jusqu’a travailler au développe-
ment d’'un métavers ; Apple, quant a lui, a modifié notre usage de la
technologie en développant des solutions qui rendent leurs inventions
incontournables. Microsoft a lui remodelé notre usage des outils de
bureautique, du divertissement et de I’hébergement de données. Pour
les entreprises, ces cing géants ont montré la voie de la valorisation
des données des utilisateurs, du stockage de ses propres données et
ont offert des solutions pour améliorer la communication interne et
faire évoluer les rapports entre collaborateurs.

Pourtant, si ces cing sociétés ont préparé le terrain pour une révolution
des usages, elles ont fini par étre devancées. C’est ainsi qu’émerge
aux alentours de 2015 I’acronyme NATU, derriere lequel se cachent
quatre entreprises fondées entre 1997 et 2008 : Netflix, Airbnb, Tesla,
Uber. La croissance d’Airbnb et d’Uber a marqué le passage vers une
économie de plateforme, oli chacun peut valoriser ses biens ou sa
force de travail avec des démarches administratives allégées, tout en
prouvant qu'une méme technologie peut étre utilisée dans plusieurs
secteurs (hébergement de court terme et loisirs pour Airbnb, trans-
port de personnes et livraison de nourriture pour Uber). Tesla a fait
évoluer les pratiques dans I'industrie en mettant sur le marché des
voitures dont la force est la partie logicielle qui peut étre mise a jour
et améliorée méme apres la mise en circulation des modeles. Netflix
a montré comment les données de visionnage peuvent étre utilisées
pour produire des contenus adaptés au gotit des utilisateurs, jusqu’a
représenter 12 % de tout le trafic Internet en 2020.
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Le succes de Netflix, celui du divertissement, est aussi celui que
des entreprises plus anciennes cherchent le plus a émuler : Disney
a lancé son propre service de streaming, tout comme Amazon qui
a misé sur le rachat, en 2014, de Twitch, un service au croisement
du streaming vidéo et du réseau social. Si la plateforme est avant
tout appréciée des gamers avides de partager leurs parties de jeux
vidéo avec des communautés trés engagées, elle est de plus en plus
appréciée des créateurs de tout type de contenus désireux d’échanger
avec leur communauté en direct.

En parallele, la Chine a son propre écosystéme fait de conglomérats
méconnus en Europe : les BATX, soit Baidu, Alibaba, Tencent et Xiaomi.
Si Xiaomi (le deuxieme producteur mondial de smartphones apres
le coréen Samsung) et Alibaba (notamment grace a sa marketplace
Aliexpress) sont les plus visibles en dehors de la Chine, chacune de
ces entreprises controle tout un segment des usages locaux - et remet
en question, sans pour I'instant la menacer, I’hégémonie de la Silicon
Valley sur la technologie. Fin septembre 2021, TikTok, application
appartenant au chinois ByteDance, a ainsi été la septieme applica-
tion a dépasser le milliard d’utilisateurs quotidiens et la plus rapide
a le faire sans s’appuyer sur des utilisateurs d’une ére pré-mobile.
Ce succes est en grande partie dli au fait que I’entreprise mise sur
son algorithme de recommandation surpuissant.

Le 28 octobre 2021, Mark Zuckerberg, patron de Facebook, annonce
le changement du nom de la société en Meta. Ce nouveau nom
recouvre toutes les activités de la firme, qu’il s’agisse des réseaux
sociaux (Facebook, Instagram, WhatsApp) ou des lunettes connectées
et de I’Oculus. Meta vient également rappeler le concept de métavers,
c’est-a-dire la transposition de I'univers réel dans le virtuel. Selon Fred
Cavazza, « Meta a pour ambition de développer a la fois Uinfrastruc-
ture technique, mais également une plateforme intégrée offrant une
expérience homogéne et qualitative* ». Mark Zuckerberg fait donc le
pari d’'un basculement vers une forme nouvelle d’Internet.

2. Fred Cavazza, « Le metavers n'est pas une rupture, mais une continuité », www.fredcavazza.net,
30 octobre 2021.
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