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Préface

NOTRE MONDE BOUGE TRES VITE

Notre monde n’est pas immobile, il bouge vite, il est dynamique. La compé-
tition pousse les limites de I'innovation tous les jours.

Comme Mary Parker Follett I'évoque dans sa théorie de la Reine rouge, si on
veut prendre part a ce qui se passe dans le monde et ce qu’il s’y fait, il faut
courir pour rester dans la course.

Ce phénomene est encore plus présent chez les start-up et scale-up qui sont,
par définition, fragiles. Elles ont pour objectif d’innover dans des temps courts
(avant de ne plus avoir de trésorerie) face a des acteurs établis.

Cette nécessité de rester dans la course se combine avec une crise généralisée
de I’engagement en entreprise, et une recherche de sens de plus en plus forte
des candidats. Un défaut d’engagement met en péril I’équilibre des ressources
humaines, avec des conséquences extrémement mesurables sur la capacité
de I’entreprise a construire le futur.

Dans un monde ot1 la compétition pour les talents les plus brillants est féroce,
il est primordial de mettre en place des pratiques RH innovantes et inspirantes.
Attirer des talents exceptionnels, les garder engagés et motivés, et leur offrir
des opportunités de croissance et de développement, voila les défis auxquels
ces entreprises font face quotidiennement.

Si I’entreprise veut contribuer a la marche du temps, elle doit construire sa
culture et les pratiques RH qui en découlent, et qui s’alignent a une mission
ambitieuse.

Car '« entreprise » n’est finalement que la somme - on espére la multiplica-
tion - de ses individus, de ses femmes et hommes qui, en équipe, par leurs
actions, peuvent rendre son organisation meilleure et transformer son impact.

C’est pourquoi une culture molle et non définie, non seulement n’attire pas
les talents, mais aussi ne leur donne pas les moyens de créer le futur.

Chez Alan, I’entreprise que j’ai co-fondée et dont la mission est d’aider chacun
a vivre en bonne santé, plus longtemps, en créant le partenaire santé tout-en-un
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des individus et des entreprises, nous avons décidé de construire une culture
d’entreprise radicale des notre création.

QU’EST-CE QUE LA CULTURE ?

Je définis la culture d’entreprise comme 1’ensemble des normes, valeurs et
regles qui déterminent « la maniere dont nous faisons les choses ici». Elle
crée une identité propre et guide les comportements et les interactions au
sein de I’organisation.

La culture ne se limite pas a de simples affiches sur les murs et doit se traduire
par des actions concretes au quotidien : comment est-ce qu’on recrute ?
Comment est-ce qu’on se sépare des gens ? Comment prend-on des décisions ?
Comment donne-t-on et re¢oit-on du feedback 2 Comment promeut-on 2 Quelle
information partage-t-on ?

La culture d’entreprise ne se limite pas a des éléments superficiels tels que les
« perks » ou les avantages offerts aux employés. Elle est profondément liée a
la mission de I’entreprise. Une culture bien alignée avec la mission permet de
mobiliser les équipes autour d’un objectif commun et de guider les décisions
stratégiques.

Construire une culture radicale devient donc un élément clé du succes d’une
entreprise et c’est le cas d’Alan. Elle doit étre incarnée a tous les niveaux.

Pour cela, il faut réfléchir proactivement a sa culture de maniere analytique :
quelles sont nos valeurs humaines ? Quels sont les buts / objectifs que nous
voulons atteindre ? Comment mettre notre pratique RH au service de ces
objectifs ?

LA CULTURE D’PENTREPRISE
DANS UN CONTEXTE DE FORTE
CROISSANCE

Dans un contexte de forte croissance, les entreprises sont confrontées en
permanence a de nouveaux défis : recruter en masse et rapidement, innover
a I’échelle, construire son business model...
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Sans fondations solides (la culture), les équipes passent leur temps a réinventer
la roue, a réfléchir a comment interagir ensemble, au lieu de se concentrer
sur comment différencier leur produit et leur offre.

Sans fondations solides, chaque nouvelle recrue dilue la culture et construit
sa propre culture, car les normes ne sont pas définies. L’entreprise devient
un patchwork de cultures non unifiées, qui finissent par se confronter les
unes aux autres.

Si définir la culture d’entreprise semble étre un investissement lourd au début
d’une entreprise, je suis persuadé que c’est celui qui permet de réussir la mise
alI’échelle du modeéle (scalabilité) de la maniére la moins douloureuse possible,
et d’avoir les meilleures premieres recrues.

Une culture forte et radicale permet d’accélérer au moment du passage de la
start-up a la scale-up. C’est pourquoi j’encourage tous les entrepreneurs d’en
définir les bases avant méme leurs premiers recrutements.

CONCRETEMENT CHEZ ALAN

Chez Alan, nous avons aligné notre culture sur nos ambitions depuis le début.

Nous nous pensons comme une équipe sportive de haut niveau qui attire
et forme les meilleurs talents. Notre aspiration est de devenir le cham-
pion du monde dans notre catégorie, ce qui exige un engagement envers
I’excellence.

Nous croyons fermement que I’excellence découle de la responsabilité et
de I’autonomie accordées a chaque individu, tout en travaillant de maniere
collective vers un objectif commun. Dans cet environnement, il est primordial
de se soucier les uns des autres, de soutenir et de collaborer.

Notre culture se fagconne, elle s’affine chaque jour de maniere collaborative
et se nourrit en permanence.

La culture d’entreprise chez Alan est ancrée dans cinq grandes valeurs qui
se déclinent en « leadership principles ». Ces valeurs et leadership principles
sont les piliers sur lesquels repose notre culture et guident nos actions quoti-
diennes, nos décisions et notre facon de travailler ensemble.

Ces principes de leadership (leadership principles) étayent nos valeurs (ce en
quoi nous croyons) par des préceptes qui se vivent, qui font. Ces principes
sont donc entierement tournés vers ’action.
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Les Alaners (les salariés d’Alan) les utilisent tous les jours, qu’ils discutent
d’idées pour de nouveaux projets, décident de la meilleure solution a un
probleme d’un membre ou interviewent des candidats.

Elle se traduit entre autres par une culture de I’écrit et de I’asynchrone, de la
transparence radicale, la responsabilité distribuée et clarifiée, du feedback,
le «yes and...» au lieu du « no but... », ’explosion du titre de manager, de
I’énorme flexibilité donnée aux Alaners, de la positivité et bien d’autres choses.

La culture, telle que nous I’avons définie chez Alan, est notre culture. Nous
reconnaissons que cela ne convient pas a tout le monde, et c’est tout a fait
acceptable, tant que nous sommes honnétes a ce sujet.

Nous cherchons a attirer des personnes qui partagent notre passion pour I’excel-
lence et notre engagement envers la réalisation de quelque chose d’important.
Nous considérons que ce que nous construisons chez Alan a une signification
profonde pour nos membres, mais aussi pour la société dans son ensemble.

La culture se traduit d’ailleurs dans notre produit, par lequel nous boostons
la santé, le bien-étre et '’engagement au travail, en transparence.

UNE ENTREPRISE, UNE CULTURE

Sij’ai pris le temps de parler d’Alan, c’est que je crois que chaque entreprise
doit trouver sa culture d’entreprise, qui lui est propre.

Nous ne pensons pas que les autres doivent faire comme nous. En revanche,
nous sommes persuadés qu’une fois ses grandes valeurs bien définies, une
entreprise ne doit pas craindre de copier les meilleures tactiques et méthodes
d’autres entreprises. Nous I’avons fait a maintes reprises en y ajoutant la sauce
Alan qui nous rend unique.

Cet ouvrage explore les meilleures pratiques RH de ces entreprises, qui
faconnent des cultures d’entreprise fortes et parfois radicales. Je le vois comme
une extraordinaire tool box pour penser et/ou repenser votre entreprise quelle
que soit sa taille, et prendre de la perspective sur le pourquoi.

En cultivant une culture engageante, claire, et parfois clivante, les entreprises
créent un environnement ol les employés sont motivés, investis et alignés
sur une mission commune. Cela se traduit par une meilleure performance,
une attractivité accrue pour les meilleurs talents et une plus forte rétention.
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La culture et les pratiques RH sont un investissement permanent qui évolue
a mesure que I’entreprise évolue, tout en conservant des valeurs intrinseques.

J’espere que vous aurez autant de plaisir a construire la votre que nous avons
eu a penser celle d’Alan, et que ce livre sera le catalyseur de vos réflexions.

Bonne lecture !

Jean-Charles Samuelian-Werve
Co-fondateur & CEO d’Alan
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Introduction

Chere lectrice, cher lecteur, si vous parcourez ces pages, c’est que vous vous
intéressez sans doute au « merveilleux monde » des start-up et en particulier
aux questions culturelles, organisationnelles et RH.

Ce livre s’adresse aux RH et aux managers de toutes les entreprises, peu
importe que vous soyez dans une start-up, un grand groupe ou une PME.

Dans cette introduction, nous avons voulu vous donner un certain nombre
de clés pour rendre votre lecture la plus agréable et efficace possible. Ainsi, il
sera successivement question de définitions (qu’est-ce qu’'une start-up, une
scale-up et une licorne ?), de I’historique de la fonction RH (pour une fonction
RH contingente), des raisons pour lesquelles les start-up ont décidé d’innover
en matiére RH (un probleme d’image et d’inefficacité), de I’approche configu-
rationnelle (la grappe de pratiques RH dont nous allons parler dans I’ouvrage)
et bien entendu de ’annonce de notre plan et de nos partis pris d’écriture.

En route !

START-UP, SCALE-UP, LICORNE :
DE QUOI PARLE-T-ON ?

Le terme « start-up » (ou startup) est apparu aux Etats-Unis dans la Silicon Valley
durant les années 90 pour qualifier les nouvelles organisations s’appuyant sur
les technologies notamment digitales pour créer des business models innovants
remettant en cause les positions concurrentielles des acteurs historiques.

A la suite d’auteurs comme Steve Blank (2010)", le terme start-up est devenu
si populaire qu’il décrit aujourd’hui toute « organisation temporaire non encore
rentable a la recherche d’un business model industrialisable et permettant la
croissance ».

On reconnait une start-up au fait qu’elle se cherche et teste son marché (modele
d’affaires non encore figé), qu’elle veut faire bouger les codes (réinventer une

1. Steve Blank, A Start-up is Not a Smaller Version of a Large Company, https://steveblank.com

Introduction * 17





