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PRÉFACE

L’intelligence artificielle ne se contente plus de frapper à la porte des RH, elle est déjà dans nos bureaux, nos réunions et nos processus. Dans un monde du travail en profonde mutation, elle s’impose comme un levier majeur de transformation pour les ressources humaines. L’IA ouvre des perspectives nouvelles en matière de recrutement, de développement des compétences, d’expérience collaborateur* ou de prévention des risques. Mais ces opportunités s’accompagnent de responsabilités renforcées.

 

C’est tout l’intérêt de l’ouvrage RH & IA écrit par Jean-Noël Chaintreuil : proposer une lecture lucide et opérationnelle des enjeux liés à l’intégration de l’IA dans les RH, en plaçant l’éthique*, la transparence et l’humain au cœur du propos. Les nombreux cas concrets présentés illustrent avec clarté les apports possibles de l’IA, à condition qu’elle soit pensée comme un outil au service des collaborateurs et non comme une fin en soi.

 

Cette révolution technologique résonne fortement avec mon parcours. Lorsque j’ai rejoint BNP Paribas en 1985, l’entreprise comptait 3 000 collaborateurs. Aujourd’hui, nous sommes plus de 182 000 à travers le monde, à accompagner nos clients et nos parties prenantes. En quatre décennies, le groupe s’est profondément transformé et, à chaque étape, la fonction RH s’est également réinventée pour accompagner la transformation du groupe, tout en veillant à ce que ces évolutions technologiques servent l’humain avant tout.

Forte de mon expérience dans des fonctions commerciales, à mon arrivée à la direction des RH en 2020, j’ai créé une équipe People Analytics, convaincue que la qualité de la data est un prérequis essentiel à un usage pertinent de l’IA générative*. Le sujet des données est central : la fonction RH dispose d’une richesse impressionnante d’informations, souvent insuffisamment structurées mais précieuses. L’IA générative nous permet désormais d’en tirer parti même lorsqu’elles sont imparfaitement ordonnées, ouvrant la voie à une compréhension plus fine des aspirations et des talents de nos collaborateurs.

 

Mais cette transformation soulève aussi des questions éthiques fondamentales, que Jean-Noël Chaintreuil aborde avec justesse.

Au sein du groupe BNP Paribas, chaque algorithme* d’IA que nous déployons fait l’objet d’une évaluation rigoureuse pour s’assurer qu’il s’aligne avec nos valeurs. En tant qu’acteur bancaire mondial, nous sommes particulièrement vigilants quant à la protection des données personnelles et à la conformité avec les réglementations comme l’IA Act Européen, qui qualifie à juste titre les traitements RH de high risk. L’éthique étant un pilier incontournable dans le développement de cette technologie, nous avons également établi une charte, que doit signer chaque collaborateur impliqué dans son développement. Celle-ci est engageante : lutte contre les biais*, utilisation responsable des ressources de calcul et de stockage pour réduire l’impact environnemental, etc.

Le rôle des professionnels RH évolue en conséquence. Loin de se retrouver marginalisés par la technologie, ils deviennent les garants de son utilisation éthique et responsable. Une nouvelle génération de RH émerge, alliant expertise humaine et maîtrise de la data pour créer des expériences collaborateurs plus riches et personnalisées.

Face à cette transformation, les RH doivent faire preuve de curiosité, d’exemplarité et d’empathie. Rester passif n’est pas une option.

L’IA redéfinit notre métier, mais elle ne doit pas nous faire perdre de vue notre mission première : accompagner les collaborateurs. La conduite du changement doit s’opérer par un travail commun entre les fonctions RH, IT, data et communication afin de fixer le cadre, de le tester et de rassurer les collaborateurs. Il s’agit d’une étape majeure pour déterminer les compétences nécessaires, mettre en place des programmes de formation adaptés, et anticiper les talents et les postes de demain. Un dialogue permanent avec les managers, les partenaires sociaux et l’ensemble des parties prenantes est également indispensable.

C’est ensemble que nous construirons une IA au service de l’humain.

 

Dans ce contexte, l’ouvrage de Jean-Noël Chaintreuil constitue une ressource précieuse pour tous les professionnels RH qui s’interrogent sur l’impact de l’IA sur leur métier. Plus qu’un simple état des lieux, il propose une réflexion éclairante sur la manière dont nous pouvons nous approprier ces technologies, en restant fidèles à notre mission et à nos valeurs. Comprendre l’IA, l’expérimenter, l’encadrer : tels sont les défis qui nous attendent.

 

Ce livre nous invite à les relever avec lucidité et ambition.

 

Sofia MERLO

Directrice des ressources humaines du groupe BNP Paribas





* Les astérisques renvoient aux termes explicités dans le glossaire.










PRÉAMBULE

Ce que ce livre n’est pas… et ce qu’il vous apportera

« Le vrai problème n’est pas de savoir si les machines pensent, mais si les hommes le font. »

— Westworld

Cette première citation invite directement à réfléchir sur le rôle de l’humain dans l’utilisation de l’IA. Elle souligne la véritable question, qui n’est pas la puissance des machines, mais bel et bien la manière dont les humains choisissent de les utiliser.

Cet ouvrage est là pour vous apporter des réponses.

 

Il n’est donc pas…

1.Un manuel technique exhaustif sur l’intelligence artificielle

Ce livre ne se destine pas à des développeurs ou à des experts techniques cherchant des détails sur le code, les algorithmes ou le développement d’IA. Son objectif est de donner aux professionnels des ressources humaines une compréhension pratique et stratégique de l’IA, et non de plonger dans les mécanismes techniques complexes. Au fil de votre lecture, vous profiterez de nombreux témoignages de décideurs RH de grandes organisations (LVMH, Renault, Decathlon, Sanofi, Havas…) et de professionnels qui façonnent déjà l’avenir de l’IA dans les RH.

2.Un ouvrage futuriste éloigné des réalités actuelles

Ce livre ne spéculera pas sur des scénarios purement théoriques ou futuristes qui pourraient sembler éloignés du quotidien actuel des professionnels de la fonction RH. Il vise à offrir des outils et des stratégies applicables dès aujourd’hui pour intégrer l’IA dans la gestion des ressources humaines. Des design fictions*1 vous permettront cependant de vous projeter dans un futur proche, en vous invitant à vivre le dilemme d’un DRH face à l’automatisation* du recrutement, à passer une journée de 2030 avec des agents IA*, ou encore à réfléchir sur l’impact de l’IA dans le bien-être au travail… entre autres !

3.Un guide pour automatiser les RH sans intervention humaine

Ce livre ne prétend pas que l’IA remplacera les professionnels des RH. Au contraire : l’humain reste central dans les décisions RH, avec l’IA comme levier pour amplifier les capacités et optimiser les processus. Cet ouvrage vous aidera à trouver la place de l’IA dans votre organisation avec une approche raisonnée, en veillant à préserver la dimension humaine essentielle à votre métier.

4.Une solution universelle pour toutes les entreprises

Ce livre n’est pas une solution unique ou un modèle qui s’appliquerait sans distinction à toutes les organisations. Chaque entreprise a ses spécificités, et cet ouvrage vise à fournir des méthodologies flexibles qui doivent être adaptées selon les contextes et les enjeux de chacune d’elles. Au travers de frameworks, de matrices et d’outils concrets, vous aurez l’opportunité de mettre en pratique vos actions IA dans différents domaines, du recrutement à la prévention des risques psychosociaux (RPS) en passant par la gestion des talents*.

5.Un ensemble de théories sans application pratique

Ce livre n’est pas un ouvrage théorique ou académique. Chaque concept est ancré dans des exemples concrets, fondé sur des expériences, accompagné d’études de cas. Vous y trouverez des pistes d’action, mais aussi des outils et des exercices pratiques à mettre en œuvre dans votre organisation dès aujourd’hui.

6.Un plaidoyer aveugle pour l’adoption de l’IA

Ce livre n’a pas pour vocation de prôner une adoption de l’IA à tout prix, sans réflexion. Il explore également les risques, les limites et les considérations éthiques liés à son utilisation dans les RH, tout en encourageant une adoption responsable et éclairée.

 

Ces précisions visent à encadrer la portée et l’intention de l’ouvrage, tout en clarifiant ce que vous trouverez dans les pages qui suivent.

Bonne lecture !





1. Le design fiction est une démarche qui met en scène des futurs possibles afin de les rendre concrets, compréhensibles et matière à réflexion aujourd’hui.










PROLOGUE

« Be curious, not judgmental. »

— Ted Lasso

Il y a bien longtemps (en 2017, plus précisément), dans une galaxie lointaine (en France et à Paris, pour être exact)…

Tout a débuté le 29 mars 2017. Ce jour-là, j’ai eu une révélation. En assistant à une conférence donnée par Sam Altman (qui n’était pas encore le cofondateur d’OpenAI, père de ChatGPT) à l’incubateur The Family, j’ai réalisé que l’intelligence artificielle ne se contenterait pas de bouleverser les industries technologiques : elle allait révolutionner tous les domaines et, bien sûr, celui des RH.

Mon parcours m’avait préparé à cette prise de conscience. Ingénieur de formation, j’ai baigné dans les mathématiques appliquées, les espaces à n-dimensions et les constructions d’univers de données. Mes premières années professionnelles, passées dans des environnements principalement techniques chez Air Liquide, semblaient éloignées des préoccupations humaines. Puis vint un tournant décisif, lorsque j’ai découvert les ressources humaines : un domaine qui, loin de se limiter à gérer des effectifs ou des feuilles de paie, joue un rôle stratégique déterminant pour l’avenir des organisations.

L’année 2017 est donc devenue une année charnière, fusionnant mes deux passions – les mathématiques et les RH – dans une vision commune : celle d’une IA conçue non pas pour remplacer l’humain mais pour le renforcer.

Quelques mois après cette révélation, je publiais un article sur FrenchWeb intitulé « L’intelligence artificielle et les RH ou l’importance de la symétrie des attentions 1». Ce texte posait une question centrale : comment les RH peuvent-elles intégrer l’IA sans trahir leur mission première : placer l’humain au cœur de chaque décision stratégique ?

Depuis, j’ai :

•Formé plusieurs centaines de professionnels RH et de managers pour leur permettre de comprendre l’IA et ses implications concrètes dans leur métier.

•Accompagné des entreprises et des institutions dans la définition de leurs feuilles de route IA, en équilibrant innovations technologiques et enjeux éthiques.

•Observé des organisations tâtonner, expérimenter, parfois échouer, mais toujours apprendre, démontrant que l’IA est une opportunité à condition d’être adoptée avec lucidité et responsabilité.

Ce livre est une synthèse de ces expériences et de mes apprentissages. Il ne s’agit pas d’un manuel technique réservé aux experts, ni d’une ode aveugle aux technologies. Il s’adresse à vous, professionnels des RH, managers ou dirigeants, qui vous posez des questions essentielles telles que :

•Comment intégrer l’IA dans vos processus RH sans perdre l’essence humaine de votre métier ?

•Comment surmonter les freins organisationnels, technologiques et culturels qui ralentissent l’adoption de l’IA ?

•Comment transformer l’IA en levier stratégique pour devenir un acteur central des transformations de votre organisation ?

À travers des outils pratiques, des études de cas et des réflexions éthiques, ce livre vous apportera des réponses concrètes. Vous y trouverez également des design fictions inspirées de la série dystopique Black Mirror – mais moins effrayantes – pour vous projeter dans différents futurs possibles, ainsi que des matrices de positionnement et des frameworks prêts à l’emploi pour passer immédiatement à l’action.

Ensemble, nous explorerons comment l’IA peut amplifier votre impact tout en redéfinissant les contours d’un futur du travail plus humain, plus inclusif et plus épanouissant.

L’IA n’est pas là pour remplacer l’humain, mais pour le révéler.





1. www.frenchweb.fr/lintelligence-artificielle-et-les-rh-ou-limportance-de-la-symetrie-des-attentions/311530










INTRODUCTION

Le futur des RH, entre promesses et défis

« Now I Am Become Death, the Destroyer of Worlds. »

— Robert Oppenheimer citant la Bhagavad-Gita1

Ces mots, prononcés au moment d’un basculement historique, résonnent étrangement avec notre époque. Là où Oppenheimer et son équipe ont libéré une force qui dépassait l’entendement humain, nous nous trouvons aujourd’hui face à une autre révolution : celle des algorithmes, des modèles prédictifs et des décisions automatisées.

L’IA n’est ni bonne, ni mauvaise en soi. Tout dépend de l’usage que nous en ferons. Comme la fission nucléaire, elle est un outil de puissance et de destruction potentielle, un levier d’accélération et un risque systémique.

L’histoire nous enseigne que les grandes avancées technologiques ne sont jamais neutres. Elles transforment en profondeur les structures de pouvoir, rebattent les cartes des opportunités et imposent de nouvelles responsabilités à ceux qui les déploient.

Dans les ressources humaines, cette responsabilité est immense : accompagner l’intégration de l’IA sans sacrifier l’humain, préserver l’équilibre entre automatisation et discernement, éviter de créer un système qui nous dépasse avant même que nous ayons appris à le maîtriser.

Vous qui tenez ce livre entre vos mains, vous êtes probablement à la croisée des chemins. Peut-être êtes-vous un DRH expérimenté, un recruteur en quête de nouveaux outils, un responsable formation explorant des solutions technologiques, ou encore un étudiant qui se prépare à entrer dans le monde incroyable des RH. Peut-être observez-vous l’IA avec un mélange d’enthousiasme et de scepticisme. Une chose est certaine : l’inaction n’est plus une option.

 

Le passé l’a prouvé : face à une innovation majeure, ceux qui refusent d’évoluer se condamnent à subir les changements au lieu de les façonner. L’IA ne se contentera pas de modifier la façon dont nous recrutons, formons et accompagnons les talents – elle redéfinira la nature même du travail, des compétences et de la relation entre l’humain et la machine. L’adoption massive de l’IA générative dans les entreprises n’est pas une hypothèse future : elle est déjà en cours, bousculant les organisations et posant des questions aussi vertigineuses qu’essentielles.

 

Les ressources humaines sont en première ligne de cette transformation. Il ne s’agit pas seulement de maîtriser de nouveaux outils, mais bien de réinventer le rôle même du RH :

•de garant des processus à stratège du talent ;

•d’administrateur à architecte de l’expérience employé ;

•de gestionnaire des compétences à chef d’orchestre d’une collaboration augmentée.

 

Dans ce livre, nous ne vous proposerons ni dystopie alarmiste, ni utopie naïve. Nous avons choisi une approche pragmatique et actionnable, avec un regard lucide sur les opportunités et les risques. L’objectif : offrir une boussole stratégique aux RH qui veulent comprendre, expérimenter et structurer une adoption intelligente de l’IA au sein de leur organisation.

 

Les choix que nous faisons aujourd’hui déterminent l’impact de l’IA sur le monde du travail et sur nos sociétés pour les décennies à venir. Alors, quelle place souhaitez-vous prendre dans cette transformation ?

L’IA dans les RH : promesses et paradoxes

L’avenir ne se subit pas, il se construit. À mesure que l’IA se déploie dans le monde du travail, les professionnels RH ont un choix à faire : rester spectateurs et laisser la technologie imposer ses propres règles, ou en devenir les architectes et façonner une transformation alignée avec leurs valeurs et leur vision du travail.

Mais cette mutation est loin d’être linéaire. Contrairement à ce que l’on pourrait croire, les entreprises ne basculent pas toutes d’un coup dans l’ère de l’IA. Elles avancent à des rythmes différents, portées par des opportunités mais freinées par des incertitudes.

Quelques chiffres peuvent illustrer ce décalage :

•9 % des responsables RH utilisent activement des outils d’IA, mais 76 % n’envisagent pas d’adopter ces technologies à court terme2 ;

•57 % des DRH prévoient d’intégrer l’IA dans leurs processus de recrutement, mais seulement 39 % l’utilisent déjà de manière concrète3 ;

•45,7 % des entreprises expérimentent l’IA pour améliorer l’expérience collaborateur, mais rares sont celles qui l’exploitent pleinement dans leur stratégie RH globale4.

Nous sommes donc à un carrefour : l’IA est perçue comme une révolution incontournable, mais son adoption reste fragmentée, hésitante, et parfois mal comprise.

Votre rôle dans cette révolution

L’IA ne va pas « remplacer les RH », pas plus qu’elle ne va « tout automatiser ». Ce sont des mythes. En revanche, elle redistribue profondément les cartes.

•Elle remet en question les tâches que nous considérions comme indispensables et force les RH à se recentrer sur ce qui apporte une réelle valeur ajoutée.

•Elle bouleverse le rapport entre les employés et leur entreprise, créant de nouvelles attentes en matière de transparence, d’accompagnement et de personnalisation.

•Elle impose une montée en compétences des professionnels RH, qui doivent comprendre ses mécanismes pour éviter ses pièges et exploiter pleinement son potentiel.

Les questions essentielles sont donc stratégiques, et non technologiques :

•Comment intégrer l’IA sans perdre de vue l’essence même des RH ?

•Comment surmonter les résistances internes et bâtir une adoption fluide et maîtrisée ?

•Comment en faire un levier d’impact positif, plutôt qu’un simple gadget ou une menace perçue ?

Ces questions ne sont pas théoriques. Elles concernent chaque DRH, chaque manager, chaque entreprise qui veut rester pertinente dans un monde du travail en mutation.

 

« La question n’est pas de savoir si l’IA va impacter les métiers RH et l’ensemble des interactions dans l’entreprise. La question est de savoir comment, en tant que RH, nous voulons que ces impacts bénéficient à nos collaborateurs, et comment nous allons les accompagner. Aujourd’hui, nous n’avons pas le choix : l’IA est une évidence. Par contre, c’est à nous d’en tirer le meilleur usage possible. Cette réflexion doit être intégrée dans notre stratégie. »

Morgane Vidal

Vice President Learning, Groupe Renault

L’ambition de ce livre

Ce livre est conçu comme un compagnon de route. Ni manifeste technologique, ni plaidoyer utopique, il s’agit avant tout d’un guide pragmatique et stratégique. L’IA RH ne doit pas être une boîte noire que seuls les experts en data peuvent comprendre. Elle doit être accessible, maîtrisée et mise au service d’une vision RH ambitieuse et inclusive.

Dans cet ouvrage, vous trouverez :

•Des méthodologies claires pour structurer votre réflexion et votre adoption de l’IA en RH.

•Des cas concrets, issus d’entreprises ayant déjà expérimenté ces outils, avec leurs succès et leurs échecs.

•Des frameworks actionnables, pour avancer étape par étape et éviter les erreurs les plus courantes.

La question n’est plus « L’IA va-t-elle transformer les RH ? » mais bien « Qui pilotera cette transformation ? ».

Un avenir RH à façonner ensemble

L’IA ne remplacera jamais ce qui fait la force des RH : la compréhension humaine, l’intuition, l’empathie, la capacité à gérer des situations complexes. Elle ne pense pas. Elle n’a pas d’éthique propre. Elle n’a ni vision ni responsabilité. C’est à nous, professionnels RH, de lui donner un sens, un cadre, une finalité qui va au-delà de l’efficacité algorithmique.

Avec les bons choix, les bonnes pratiques et une vision stratégique, elle peut devenir un levier puissant pour rendre les RH plus agiles, plus centrées sur l’humain et plus impactantes à long terme.

Alors, êtes-vous prêt à jouer un rôle actif dans cette transformation ?

Tournez la page, et embarquons ensemble vers un futur des RH où la technologie amplifie, et non remplace, l’intelligence humaine.

PREMIERS PAS DANS LA PRATIQUE : OÙ EN ÊTES-VOUS AVEC L’IA ?

Chaque transformation commence par une prise de conscience.

Avant de partir à l’aventure et d’entrer dans les mécanismes concrets de l’IA appliquée aux RH, une étape est clé : savoir clairement d’où vous partez.

 

Prenez un moment pour vous questionner : où votre organisation se situe-t-elle aujourd’hui ?

Les questions à se poser

A.Adoption concrète

–Quel est, aujourd’hui, le degré d’adoption de l’IA dans les processus RH (recrutement, formation, gestion des talents…) ?

–Des cas d’usages concrets de l’IA ont-ils déjà été identifiés, expérimentés ou déployés au sein du service RH ?

B.Perception et culture

–Comment votre organisation perçoit-elle l’IA : comme une menace, une opportunité ou un simple outil parmi d’autres ?

–Quelles attentes ou craintes les RH et les collaborateurs associent-ils à l’introduction de cette technologie ?

–Des freins internes ont-ils été identifiés (culture d’entreprise, peur du changement, manque de ressources…) ?

C.Compétences et préparation

–L’équipe RH dispose-t-elle des compétences nécessaires pour comprendre et piloter des outils intégrant de l’IA ?

–Existe-t-il une stratégie ou une feuille de route spécifique à l’IA dans la fonction RH ?

D.Gouvernance et éthique

–Des critères éthiques, juridiques ou de transparence sont-ils pris en compte dans le choix et l’usage de l’IA ?

–Quelle est l’implication des parties prenantes (RH, DSI, direction, collaborateurs) dans la réflexion sur l’IA en RH ?

–Votre organisation mesure-t-elle l’impact de l’IA sur les pratiques RH ?

E.Budget

–Un budget spécifique à l’IA pour les RH a-t-il été alloué ou anticipé dans les plans à venir ?

F.Marque employeur

–L’IA a-t-elle été intégrée à la marque employeur ou à la communication RH externe ?

 

L’IA ne s’impose pas uniformément à toutes les entreprises : certaines expérimentent timidement, quand d’autres ont déjà transformé leurs processus. Certaines y voient un levier d’accélération, d’autres un facteur de risque.

Ces interrogations vous aideront à connaître votre point de départ et à atteindre vos objectifs. Car ce n’est qu’en sachant clairement d’où vous partez que vous pourrez prendre les bonnes décisions dans les mois et années à venir.

La matrice P2IA : une grille de lecture 
(et un soupçon de pop culture) pour vous situer

Ce livre n’est pas une simple analyse.

C’est une mission. Et cette mission est la vôtre.

Comme dans un livre dont vous êtes le héros, chaque page est une décision, chaque chapitre est un choix. Et la technologie n’est pas le protagoniste principal : c’est vous qui l’êtes.

Dans cette révolution, il n’y a pas de meilleure personne, ni de meilleur RH. Encore moins de Superman. Il n’y a que des professionnels qui veulent avancer et trouver leur place, tout en préservant l’essence même de leur métier : l’humain.

Le changement est entre vos mains. Mais réussir l’adoption de l’IA en RH n’est pas une question de technique : l’enjeu est autant culturel qu’opérationnel. Il repose sur deux dimensions fondamentales :

1.Votre perception de l’IA : la voyez-vous comme une contrainte, un simple outil ou un levier stratégique ?

2.Votre degré d’adoption : avez-vous commencé à intégrer l’IA dans vos pratiques RH ?

Si vous souhaitez réussir votre mission, l’objectif est clair : tendre, pas à pas, vers une adoption forte et une perception enthousiaste au sein de votre organisation.

La matrice P2IA (Perception Impact x Adoption x IA) est un outil simple pour réfléchir à votre posture actuelle face à l’IA dans les RH. Elle croise votre degré d’adoption de l’IA et votre perception de son impact, afin de vous situer et d’identifier les prochains paliers que vous aurez à franchir.

Prenez le temps d’identifier vos forces, vos freins et votre potentiel d’évolution. Vous pourrez ainsi savoir clairement où vous vous situez pour établir la stratégie adaptée… et devenir le héros que vous souhaitez être.

Alors, comment vous situez-vous ?











	
 Degré d’adoption de l’IA


	
Fort

– L’IA est largement déployée et intégrée dans votre stratégie RH, transformant vos processus à grande échelle.


	
	
	



	
Moyen

– Vous avez initié des projets spécifiques (par exemple : outils d’analyse de données, chatbots), mais son usage reste limité à certaines fonctions ou équipes.


	
	
	



	
Faible

– L’IA est peu ou pas utilisée dans vos pratiques RH. Elle n’est pas priorisée ou intégrée à une stratégie globale.


	
	
	



	
	
	
Sceptique

– Vous considérez l’IA avec méfiance, craignant ses limites ou ses risques (biais, déshumanisation).


	
Pragmatique

– Vous voyez l’IA comme un outil parmi d’autres, utile mais nécessitant une application mesurée.


	
Enthousiaste

– Vous percevez l’IA comme une opportunité stratégique majeure pour réinventer les RH et leur impact.





	
	
	
 Perception de l’IA







En fonction de votre réflexion et des réponses qu’elle vous a apportées, neuf postures-types se présentent à vous. Neuf héros, avec leurs qualités et leurs défauts, qui partagent un objectif commun : réussir l’intégration de l’IA dans le monde extraordinaire des ressources humaines.

Quel personnage vous correspond le mieux ?

Les neuf postures-types

Faible adoption

1.Faible adoption & scepticisme – Les « Don Draper » (Mad Men)

Vous observez l’IA de loin, sans intention immédiate de l’adopter. Vous craignez qu’elle déshumanise les RH.

Exemple : une entreprise qui gère encore les recrutements manuellement, sans ATS*, et considère l’IA comme une mode inutilement complexe.

2.Faible adoption & pragmatisme – Les « Jon Snow » (Game of Thrones)

Vous reconnaissez l’intérêt de l’IA mais préférez attendre que d’autres organisations fassent leurs preuves avant de vous lancer.

Exemple : une DRH qui utilise un outil basique pour analyser les feedbacks des employés, mais hésite à explorer des technologies plus avancées.

3.Faible adoption & enthousiasme – Les « Leslie Knope » (Parks and Recreation)

Vous êtes curieux et positif à l’égard de l’IA, mais vous n’avez pas encore initié de projet concret.

Exemple : une équipe RH qui participe à des conférences sur l’IA, mais qui n’a pas encore investi dans des outils spécifiques.

Moyenne adoption

1.Moyenne adoption & scepticisme – Les « Michael Scott » (The Office)

Vous expérimentez l’IA mais sans réelle conviction. Vous la testez sans l’intégrer pleinement à vos processus.

Exemple : une entreprise qui teste un chatbot* pour répondre aux questions des employés, mais ne l’étend pas à d’autres usages RH faute de résultats probants immédiats.

2.Moyenne adoption & pragmatisme – Les « Tony Soprano » (The Sopranos)

Vous utilisez l’IA sur des projets ciblés, avec une approche mesurée et orientée vers des résultats concrets.

Exemple : une DRH qui automatise le sourcing des candidats pour accélérer les recrutements tout en conservant un contrôle humain pour les étapes critiques.

3.Moyenne adoption & enthousiasme – Les « Ted Lasso » (Ted Lasso)

Vous menez des projets IA avec énergie et collaboration, cherchant à tirer parti de la technologie pour transformer vos pratiques.

Exemple : une organisation qui déploie une IA pour personnaliser les parcours de formation, en impliquant les équipes pour s’assurer de leur adoption.

Forte adoption

1.Forte adoption & scepticisme – Les « Frank Underwood » (House of Cards)

Vous utilisez l’IA de manière avancée mais avec méfiance. Vous surveillez étroitement ses impacts et risques.

Exemple : un DRH qui s’appuie sur l’IA pour évaluer la performance des employés mais conserve des validations humaines systématiques pour éviter les biais.

2.Forte adoption & pragmatisme – Les « Olivia Pope » (Scandal)

Vous utilisez l’IA de manière stratégique, avec une approche axée sur l’efficacité et l’optimisation des processus.

Exemple : une entreprise qui combine l’IA et des outils de gestion de talents pour optimiser la mobilité interne, tout en mesurant régulièrement les résultats.

3.Forte adoption & enthousiasme – Les « Diana Prince » (Wonder Woman)

Vous percevez l’IA comme un levier pour transformer les RH de manière ambitieuse, en alignant innovation et valeurs humaines.

Exemple : une organisation qui utilise l’IA pour prédire les besoins en compétences et créer des parcours de carrière sur mesure, tout en cultivant une culture de transparence et d’inclusion*.

De la réflexion à l’action : ce que cette matrice vous apporte

Chaque posture implique des démarches différentes.

•Si vous êtes sceptique, il ne s’agit pas de vous convaincre aveuglément, mais d’explorer des cas d’usage qui vous aideront à juger par vous-même.

•Si vous êtes pragmatique, ce livre vous donnera des clés pour structurer et sécuriser votre approche.

•Si vous êtes enthousiaste5, vous trouverez des outils et méthodologies pour transformer cette énergie en une adoption maîtrisée et efficace.

Tout au long des prochains chapitres, cette grille vous aidera à ajuster votre regard. Les exemples concrets, frameworks et études de cas répondront aux questions que vous vous posez selon votre degré d’adoption.

Encore une fois, ce livre n’est pas une injonction à adopter l’IA à tout prix. Il est un guide pour vous aider à prendre des décisions éclairées et alignées avec votre vision des RH.

L’IA ne rêve pas. Elle ne doute pas. Elle n’aime pas. Elle calcule.

Mais vous, en tant que RH, vous savez ce que signifie accompagner, ressentir, arbitrer.

Ce livre n’est pas une fin. C’est un début. Le vôtre.

Don Draper, Ted Lasso ou Olivia Pope, peu importe le masque que vous portez : vous êtes déjà en mission.

Et comme dans toute bonne série, les vrais héros ne subissent pas le scénario.

Ils le réécrivent.

Alors, êtes-vous prêt à incarner la Diana Prince6 de votre organisation ?





1. Wired, juillet 2023 (urlr.me/n8teWj).



2. Baromètre RH OpinionWay, Kelio, 2024 (urlr.me/ybSfav).



3. Rapport DRH : les priorités clés en 2024, iCIMS, 2024 (urlr.me/6Acz4a).



4. Employee Experience 2023-2024, Metrigy, 2023 (urlr.me/ymXb8d).



5. Les enthousIAstes – www.linkedin.com/company/les-enthousiastes-ai/.



6. Diana Prince est l’identité civile adoptée par Wonder Woman lorsqu’elle vit parmi les humains.










CHAPITRE 1

L’IA en RH

Une révolution déjà en marche

« Première règle dans le business : si tu te retrouves à expliquer pourquoi t’es en retard, t’as déjà perdu. »

— Succession

L’IA EN RH N’EST PLUS UNE OPTION

Pendant longtemps, l’intégration de l’intelligence artificielle dans les processus RH a été perçue comme un sujet lointain, réservé aux entreprises technophiles. Aujourd’hui, la donne a changé : 95 % des dirigeants placent l’innovation RH au cœur de leur transformation, et 98 % considèrent que l’anticipation des compétences via l’IA est essentielle1. Loin d’être un simple outil d’optimisation, l’IA modifie en profondeur la façon dont les talents sont recrutés, développés et fidélisés.

Mais cette adoption reste contrastée : certaines entreprises déploient déjà des modèles avancés capables de réduire de 50 % le temps de recrutement et d’améliorer la rétention des collaborateurs grâce à une meilleure adéquation poste-profil, tandis que d’autres peinent encore à structurer leur approche2.

Bien plus qu’une simple tendance, l’IA s’impose comme un facteur différenciant dans les RH : les entreprises qui l’adoptent gagnent en agilité, anticipent mieux leurs besoins en talents et optimisent leurs processus. Celles qui tardent à s’en emparer prennent le risque d’être dépassées.

L’intelligence artificielle touche toutes les dimensions RH : recrutement, gestion des talents, formation, engagement, paie, relations sociales, marque employeur… Son champ d’action est vaste, et il évolue à mesure que les entreprises expérimentent de nouveaux outils.

Dans cet ouvrage, nous avons choisi de nous concentrer sur quatre processus critiques : le recrutement, la gestion des talents, la formation et l’engagement collaborateur.

Pourquoi ? Parce que ces domaines déterminent directement la compétitivité et la performance d’une entreprise. Attirer, développer, fidéliser et engager les talents : c’est là que l’IA a l’impact le plus immédiat et mesurable.

L’IA APPLIQUÉE AUX PROCESSUS RH : QUATRE DOMAINES D’IMPACT

L’IA n’est plus une perspective lointaine. Elle est là. Elle remodèle les pratiques, automatise des tâches et ouvre la voie à une nouvelle approche du travail. Les services RH ne sont pas épargnés : l’IA invite à repenser les missions chronophages, à gagner en efficacité et à se recentrer sur la valeur ajoutée humaine. Dans de nombreuses entreprises, et dans quatre domaines en particulier, l’IA a déjà démontré son impact en transformant les pratiques RH.

Recrutement : identifier, sélectionner et anticiper les besoins

Dans le domaine du recrutement, l’IA s’impose avec des résultats concrets : 45 % des entreprises l’utilisent pour la préqualification des CV, et certaines d’entre elles ont réduit leur temps de sélection de moitié3. Loin d’être un simple filtre automatisé, l’IA permet :

•d’explorer des viviers de talents invisibles – des solutions comme Pymetrics analysent des millions de profils pour détecter des candidats aux compétences transférables, même s’ils ne sont pas en recherche active ;

•d’évaluer la compatibilité d’un candidat avec un poste, en intégrant des critères comportementaux et culturels grâce à des modèles prédictifs ;

•d’anticiper les besoins futurs en compétences, en croisant les tendances du marché avec l’évolution des effectifs internes.

Unilever a ainsi remplacé les tests standardisés par une IA d’évaluation comportementale. Résultats ? Une réduction de 75 % du temps de recrutement, une augmentation de la diversité* des candidats « shortlistés » et une amélioration du taux de réussite en poste4.

 

« L’IA est un outil précieux pour anticiper les évolutions des métiers et accompagner nos collaborateurs dans leur développement5. »

Isabelle Calvez

Ex-HR Senior Vice President, Veolia6

Gestion des talents : cartographier et développer les talents internes

Alors que les entreprises sous-exploitent souvent leurs propres talents, l’IA change la dynamique en aidant à cartographier précisément les compétences internes et en suggérant des évolutions de carrière adaptées. Avec des solutions de workforce intelligence, il devient possible :

•d’identifier les compétences cachées des collaborateurs grâce à l’analyse des données internes (projets réalisés, feedbacks, formations suivies) ;

•de recommander des parcours de mobilité interne basés sur des trajectoires de carrière réussies au sein de l’organisation ;

•d’optimiser les plans de succession, en analysant la montée en compétences des talents clés et en prévoyant les besoins en remplacements critiques.

Une entreprise du CAC 40 a mis en place un outil IA pour cartographier les compétences et proposer des passerelles métiers inattendues. Les résultats ont donné plus de 40 % d’augmentation des mobilités internes et une réduction du turnover sur les postes clés7.

Formation et montée en compétences : vers l’apprentissage adaptatif

Les formations standardisées ne suffisent plus à répondre aux enjeux des entreprises : les collaborateurs retiennent en moyenne 20 % d’une formation classique, contre 35 % d’une formation personnalisée par l’IA8. Cette dernière permet notamment :

•d’adapter le contenu des formations en temps réel, en fonction des performances et du rythme d’apprentissage de chacun ;

•de détecter les compétences à risque d’obsolescence et de proposer des mises à jour ciblées ;

•d’accélérer la montée en compétences en créant des parcours individualisés, basés sur les forces et les lacunes des collaborateurs.

Une entreprise de conseil a remplacé ses formations classiques par un modèle d’apprentissage IA. Résultats ? 35 % d’augmentation de l’engagement dans les formations, et une accélération de la montée en compétences sur les soft skills clés9.

 

« La véritable rupture apportée par l’IA réside dans sa capacité à individualiser l’apprentissage à une échelle inédite. Jusqu’ici, la formation reposait sur des parcours standardisés, parfois adaptés, mais rarement hyper-personnalisés. L’IA permettra bientôt de segmenter finement les besoins des apprenants et d’offrir la bonne formation, au bon moment, à la bonne personne. »

Juliette Couaillier

Directrice Talents et Innovation RH, Vivendi

Engagement et bien-être : détecter et prévenir les risques

Alors que les baromètres sociaux et les enquêtes annuelles montrent leurs limites pour évaluer l’engagement des collaborateurs, l’IA apporte une analyse continue et prédictive en détectant les signaux faibles de désengagement. Avec les nouveaux modèles d’IA, les entreprises peuvent :

•anticiper les départs en identifiant les comportements à risque (baisse d’interactions, changement dans les habitudes de connexion aux outils internes…) ;

•proposer des actions ciblées aux managers, en leur fournissant des recommandations adaptées pour réengager un collaborateur ;

•mesurer l’impact des initiatives RH en temps réel, plutôt que d’attendre le prochain sondage annuel.

Une entreprise a mis en place un outil IA d’analyse des interactions internes pour anticiper les risques de turnover et a réussi à baisser de 25 % son turnover en un an10.

Vers un référentiel de compétences vivant et évolutif

Pendant longtemps, construire un référentiel de compétences relevait d’un exercice académique : de longues discussions, des arbitrages minutieux, des catégories figées… Et au moment où l’on mettait un point final à ce travail titanesque, le marché du travail avait déjà évolué et le référentiel était dépassé. Aujourd’hui, dans une logique de SBO (Skills-Based Organization*), la compétence devient l’unité de mesure stratégique.

Mais pour qu’une IA en RH puisse jouer son rôle, elle a besoin de s’appuyer sur des données structurées et évolutives. Sans un référentiel dynamique et bien pensé, il n’y a ni alignement sémantique, ni analyse pertinente, ni impact réel. L’IA, au lieu d’optimiser la gestion des talents, risque de reproduire des schémas obsolètes et de passer à côté des nouvelles compétences clés.

Les entreprises doivent pouvoir s’appuyer sur un langage commun des compétences, structurer les référentiels, mais aussi – et surtout – les rendre actionnables et adaptables à tous les niveaux. L’enjeu est de trouver le bon niveau de standardisation, subtil mais stratégique, pour aligner les processus RH avec les enjeux métiers réels du quotidien.

« Une taxonomie n’a de valeur que si elle devient un langage partagé, compréhensible à la fois par les RH, les collaborateurs et les managers11. »

La question n’est donc plus de savoir si les entreprises doivent revoir leurs référentiels, mais comment les transformer en actifs vivants, capables d’évoluer au même rythme que les organisations et leurs métiers. Et l’IA pourrait être une partie de la réponse.

« Nous en sommes encore aux prémices. Je fais partie d’une organisation complexe, avec plusieurs centaines de métiers répartis dans des secteurs variés et des milliers de compétences à cartographier. Ce qui permet aux référentiels RH de prendre vie n’est pas nécessairement l’IA, mais la dynamique qu’elle engendre dans les échanges humains avec les équipes.
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