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À propos de l’autrice
Consultante RH, Cynthia Renoir a exercé dans des secteurs d’activités très différents (médico-social, énergie) et a également connu la réalité de l’entrepreneuriat. Diplômée de l’école de commerce ESG, elle a construit un parcours riche et atypique qui a profondément influencé sa vision et sa compréhension du domaine des ressources humaines.
Animée par une conviction humaniste claire, acquise grâce à son expérience sur le terrain, elle soutient qu’une entreprise ne peut réussir sur le long terme qu’en plaçant l’humain au centre de ses actions, avec une ambition humaine structurante porteuse de sens au travail. Cela démontre son engagement envers un style de management des ressources humaines moderne, qui repose sur des valeurs de confiance, de respect et d’éthique.


Introduction
Comment définir la fonction RH aujourd’hui ? On pourrait dire : « La RH, c’est la gestion de la richesse humaine. » Et cette richesse, ce sont les compétences, le potentiel, la subjectivité des collaborateurs, le cycle de vie du capital humain mis en œuvre par ses actions au service d’une meilleure performance des organisations.
Quelles sont ces actions ? Malheureusement, la fonction RH a encore une image très administrative : faire les paies, s’assurer du respect du code du travail, licencier… Une vision rigide, déshumanisée, presque disciplinaire ou de contrôle social. Mais on ne peut occulter l’évolution des RH. Elles se sont transformées : on parle aujourd’hui de marque employeur, de bonheur au travail, de fidélisation, d’expérience collaborateur… Un ensemble de termes et de concepts spécifiques, liés aux prérogatives des ressources humaines, qui contribue à apporter un souffle nouveau au sein des entreprises.
Aujourd’hui, les RH c’est :
	L’innovation et la performance : les logiciels RH sont de plus en plus performants, avec des fonctionnalités poussées en matière de paie, de GTA, de formation, ainsi que d’évaluation des performances du personnel. L’intelligence artificielle, qui évolue, propose aux RH de nouvelles perspectives pour repenser les méthodes de travail en place. L’ensemble de ces outils permet aux RH de se concentrer sur l’essentiel : l’accompagnement, le développement des talents et l’intelligence collective.

	L’expertise : il s’agit du savoir-faire à travers la diversité de ses métiers et les opportunités qu’ils offrent. L’expertise des ressources se décline en divers domaines stratégiques : le recrutement, la formation, la diversité et inclusion, la RSE… Les RH ont aussi un rôle de business partner ; elles se positionnent en tant que telles au comité de direction (CODIR). Elles participent à porter la stratégie globale par des politiques RH structurées, appuyées par l’analyse des indicateurs clés, une data qu’elles maîtrisent et qu’elles transforment en préconisations concrètes pour l’organisation.

	Le dialogue, nécessaire au progrès social, en entretenant des relations constructives avec les partenaires sociaux et les équipes.

	L’adaptabilité : les RH sont confrontées à un marché du travail très compétitif qui présente des challenges en matière de recrutement, aux exigences en droit du travail et à l’émergence de nouvelles générations qui bouleversent les normes managériales. Les ressources humaines évoluent, s’adaptent et se réinventent en conséquence.


À travers ce livre, je souligne particulièrement la mission transversale qui caractérise les ressources humaines. Celle donc de prendre en considération l’importance des relations entre la direction, les managers et les équipes pour une lecture précise des enjeux humains, sans oublier les réalités financières, commerciales et juridiques.
Comment aborder ce livre ?
Les notions étudiées dans cet ouvrage sont présentées par ordre alphabétique et non par thématiques. Si vous découvrez les ressources humaines, nous vous conseillons de commencer par quatre fiches essentielles qui les présentent : organisation, stratégie, conformité, communication. Elles constituent les bases pour comprendre la suite. Une fois ces notions acquises, vous pourrez parcourir le reste de l’ouvrage selon vos besoins et votre curiosité.
Si vous êtes à l’aise avec les ressources humaines, vous pouvez explorer librement le contenu de ce livre, comme bon vous semble.
Par ailleurs, à la fin de chaque notion, nous vous proposerons « l’essentiel en 5 secondes », une courte synthèse pratique qui reprend les points clés à retenir. Les liens qui unissent les notions entre elles sont mis en évidence par la rubrique « voir aussi ». Par exemple, lorsque nous aborderons la notion « marque employeur », nous vous inviterons à découvrir les notions d’« onboarding » et d’« offboarding ». Cela permet de mieux comprendre la stratégie RH dans son ensemble.

Les icônes utilisées dans le livre
Afin de vous guider et de mettre en évidence les informations essentielles, nous avons placé tout au long de ce livre les icônes suivantes.
[image: Icône Le saviez-vous]Cette icône met en exergue une information clé complémentaire qui vient enrichir la compréhension de la notion abordée. Elle permet de mieux saisir les enjeux des ressources humaines.

[image: Icône "à retenir"]Cette icône met en valeur les informations importantes à mémoriser : principes fondamentaux de la gestion RH, obligations légales ou encore repères pratiques utiles pour comprendre et appliquer les bonnes pratiques décrites dans cet ouvrage.

[image: Icône Un peu de technique]L’objectif de cet ouvrage n’est pas de faire de vous des experts RH. Certains développements n’intéresseront pas tous les lecteurs. Cette icône signale des parties que vous pouvez mettre de côté dans un premier temps et consulter ultérieurement, en fonction de vos besoins.

[image: Icône Attention]Cette icône alerte le lecteur sur des points sensibles de la gestion des RH : des points de conformité et d’obligations légales, ou des situations particulières, sur lesquels il faut être vigilant.
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L’adaptabilité

Une entreprise qui met en place une stratégie d’adaptation devient plus agile et peut rester durablement compétitive, même lorsque son environnement évolue plus rapidement que sa capacité immédiate à s’y ajuster. La mise en place d’une stratégie d’adaptation collective permet aux RH de répondre efficacement aux changements.
[image: Icône "à retenir"]L’adaptabilité ne peut être envisagée comme une simple option parmi d’autres, mais comme un élément essentiel au bon fonctionnement d’une stratégie d’adaptation collective.
Les enjeux majeurs : adaptabilité et évolution
Les entreprises font face à une convergence inédite de ruptures technologiques, d’enjeux environnementaux et sociétaux, de mutations profondes des modèles économiques. La capacité d’adaptation devient ainsi une condition indispensable pour trouver ses repères et prospérer, dans un environnement dit de « VUCA » (volatility, uncertainty, complexity and ambiguity, soit en français, « volatile, incertain, complexe et ambigu »). Les entreprises cherchent à développer une approche plus agile et résiliente pour faire face à un environnement imprévisible, caractérisé par la rapidité et la brutalité des événements.
Les avancées technologiques ont bouleversé l’organisation du travail. L’intelligence artificielle générative bouleverse l’organisation du travail en automatisant de nombreuses tâches auparavant confiées à des experts. Cette technologie pourrait améliorer la productivité de la fonction RH de 30 à 40 %1, tout en provoquant la disparition de certains métiers traditionnels. Elle crée toutefois de nouveaux besoins et redéfinit les fonctions existantes, ouvrant la voie à des opportunités professionnelles, notamment dans les métiers d’expertise RH, comme le data protection officer, garant de la conformité en matière de protection des données.
[image: Icône Le saviez-vous]La « guerre des talents » s’est intensifiée au cours de ces quinze dernières années. Ce véritable maelström d’exigences place les organisations sous une pression constante, poussant les entreprises à se réinventer pour attirer et retenir les meilleurs talents. En quête de flexibilité et de réalisation de soi, les salariés sont soucieux de trouver un équilibre entre leur vie professionnelle et l’impact de leur contribution à la performance globale de l’entreprise.
La responsabilité sociétale et environnementale s’impose comme un levier clé de compétitivité, répondant aux attentes croissantes des salariés, clients et partenaires pour des entreprises éthiques et durables. Les spécialistes en ressources humaines reconnaissent la nécessité de redéfinir leur rôle : ils anticipent ainsi une plus forte implication dans les sujets RSE (48 % d’entre eux, et même 53 % en France) et un ajustement de leurs méthodes face à la complexité d’attirer et de retenir les talents, l’adaptation aux nouvelles formes de travail ou encore la prise en compte des exigences des nouvelles générations.

Stratégie d’adaptation collective :
co-construire avec les ressources humaines dans un environnement agile
Dans un contexte agile, les entreprises développent des capacités d’adaptabilité aux multiples conditions possibles, en évoluant d’un modèle d’organisation analytique et rigide vers un modèle systémique plus souple. Les notions d’adaptabilité et d’agilité sont souvent associées et étroitement liées. Co-construire avec la méthode agile dépasse la simple complémentarité fonctionnelle, et constitue un véritable état d’esprit, empreint de collaboration, de flexibilité et d’ouverture au changement.
[image: Icône Un peu de technique]Comment la fonction RH participe-t-elle à ces changements ? Exemples de pratiques
	Adapter la fonction RH aux objectifs de transformation : pour soutenir l’organisation dans sa transition vers des méthodes de travail plus flexibles et agiles, la fonction RH identifie les enjeux clés : digitalisation, évolution des métiers… À titre d’exemple, l’accélération du processus de recrutement constitue l’un des éléments clés pour attirer de nouveaux talents. En réduisant les délais de recrutement et en simplifiant les étapes, les organisations peuvent se positionner de manière plus compétitive sur le marché du travail.

	Développer une culture réceptive au changement : faire évoluer l’état d’esprit des collaborateurs est essentiel pour développer le travail collectif. Il s’agit de trouver un équilibre entre l’ouverture et la réceptivité au changement. Dans cette dynamique, le développement d’une culture apprenante et la valorisation des soft skills deviennent incontournables. La formation constitue un levier indispensable pour accompagner les équipes dans un environnement en constante évolution. Instaurer une démarche de formation continue permet de créer des passerelles solides entre compétences individuelles et intelligence collective.

	Former les managers : afin d’acculturer les équipes à une stratégie d’adaptation collective et à ses différentes composantes, il est nécessaire d’engager une transformation à la fois des processus de travail et du cadre managérial. Les managers sont formés et accompagnés à la conduite du changement ainsi qu’aux fondamentaux d’un environnement agile. Celui-ci accorde une grande liberté d’action aux équipes, ce qui constitue un levier puissant de stimulation et d’autonomie des collaborateurs. Ce processus s’enrichit d’idées et de savoirs provenant des collaborateurs, et incite chacun à contribuer par ses suggestions. Dans cette configuration, les organisations s’orientent de plus en plus vers des structures de gouvernance plus flexibles pour encourager l’agilité et l’innovation. L’holacratie illustre bien cette évolution. Ce modèle organisationnel remet en question les schémas de management traditionnels en promouvant un fonctionnement plus horizontal, fondé sur l’efficacité collective.

	Rester en veille, pour appliquer le principe d’amélioration continue : la prospective est un exercice précieux permettant d’anticiper un éventuel changement de paradigme. C’est une analyse qui a fait preuve d’efficacité en utilisant des scénarios pour une meilleure préparation à l’avenir et pour maintenir la compétitivité. On parle ainsi d’amélioration continue, qui constitue une pierre angulaire dans la conduite du changement pour mesurer l’efficacité de toutes les actions mises en place.




1. « Fonction RH : 30 à 40 % de gains de productivité grâce à l’IA », Sylvie Aghabachian, Républik RH, 2024.

L’adaptabilité
L’essentiel en 5 secondes
	Une entreprise ayant la capacité d’adaptation sait jongler avec les circonstances changeantes et réinventer un équilibre en cohérence avec sa stratégie. Elle anticipe par :

	une analyse prospective de son environnement lui permettant d’anticiper un éventuel changement de paradigme ;

	la performance de ses collaborateurs en adoptant une culture d’apprentissage continu ;

	une souplesse organisationnelle en ajustant ses processus, le management et les méthodes de travail pour rester efficace et compétitive.




2
Audit stratégique des ressources humaines

[image: Icône "à retenir"]L’audit de la stratégie des ressources humaines est une démarche d’observation, indispensable pour dresser un état des lieux précis, analyser les pratiques en place, et évaluer l’efficacité de la contribution RH ainsi que les compétences associées. Réaliser un audit de la fonction RH est donc une approche pour renforcer ou aligner les pratiques afin qu’elles soient en cohérence avec les objectifs organisationnels, le cadre réglementaire et les défis à venir.
Les principaux objectifs de l’audit de la stratégie des ressources
L’audit de la fonction RH évalue la pertinence du support qu’elle offre au soutien de la stratégie d’entreprise, ainsi que la manière dont elle s’adapte aux influences de son environnement interne et externe avec lesquelles elle interagit. Ces dimensions examinées permettent d’apprécier et de se prononcer sur :
	la performance et l’efficacité des pratiques RH ;

	les risques RH auxquels elle est confrontée ;

	les opportunités et le potentiel qu’elle offre ;

	leur aptitude à anticiper les évolutions et à s’adapter ;

	la maîtrise des coûts liés aux ressources humaines, comme le coût du recrutement, de la masse salariale ;

	la communication des ressources humaines ;

	la vérification que la politique RH respecte le cadre légal et juridique en vigueur.


Mener un audit de la fonction RH n’est pas obligatoire et peut être entrepris à tout moment, avec une durée variable selon les besoins et priorités de l’organisation : lors de la prise de poste d’un DRH, en cas d’une fusion d’entreprises, ou simplement pour évaluer l’efficacité de la gestion des ressources humaines.
En général, un audit est conduit à titre préventif ou curatif, et peut se focaliser sur un périmètre spécifique (partiel) ou un thème particulier. Par exemple, il peut permettre de vérifier si les pratiques informelles, les usages ou « us et coutumes » d’une entreprise sont conformes aux obligations légales ou au référentiel interne de l’organisation.
[image: Icône Le saviez-vous]On peut distinguer trois domaines de l’audit de la fonction RH :
	audit de conformité : il examine le respect du cadre juridique et réglementaire ;

	audit de performance : il mesure l’efficacité, l’efficience et la pertinence des pratiques ;

	audit du climat social : il évalue les interactions de la fonction RH avec les acteurs de l’entreprise, l’implication et le bien-être des salariés.
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