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Présentation des participants

• Nom Prénom

• Pays 

• Fonction occupée actuellement

• Connaissances RH 

• Etat du Service RH au sein de l’entreprise 

4

Objectifs du séminaire

Permettre aux dirigeants de comprendre, piloter et transformer la fonction Ressources Humaines en un levier stratégique

de performance durable, capable d’accompagner l’entreprise dans un environnement volatile et complexe.

À l’issue de la formation, vous serez capables de :

✓ Identifier les nouveaux défis managériaux, organisationnels et humains et les intégrer dans la stratégie globale de

l’entreprise

✓ Clarifier le rôle du DRH comme partenaire stratégique de la Direction Générale

✓ Définir des priorités RH cohérentes avec les enjeux business et sponsoriser la politique RH

✓ Piloter efficacement les grands processus RH pour soutenir la performance et la pérennité de vos entreprises
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Programme 
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1. Découverte du monde VUCA 

2. Positionnement stratégique du DRH 

3. Construction d’une politique RH alignée à la vision globale

4. Mise en place de la GPEC en entreprise

5. Conseils pour une politique de recrutement réussie

6. Développement des compétences et formation

7. Gestion des talents 

8. Culture d’entreprise et communication 

9. Pilotage de la fonction RH  

Découverte du monde VUCA

6

▪ Une situation dramatique et sans précédent  depuis 1929.

▪ 350 millions de chômeurs dans le monde sur la période

▪ Arrêt d’activité dans plusieurs secteur et pertes économiques lourdes ...

LA PANDÉMIE, L’ENTREPRISE ET LE DIRIGEANT

L’ENTREPRISE EST AU CŒUR DU DISPOSITIF ET LE DIRIGEANT 
MOTEUR DES DÉFIS
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Découverte du monde VUCA
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LES IMPLICATIONS INDIVIDUELLES ET

SOCIÉTALES DES CHANGEMENTS INDUITS

PAR LES NOUVELLES TECHNOLOGIES DANS

LA NATURE ET L’ORGANISATION DU

TRAVAIL SONT PHÉNOMÉNALES.

IMPACTS ...

LE SENS DE L'AVÈNEMENT DE L'ERE DU

CAPITAL HUMAIN (THE HUMAN AGE), ET

LE RYTHME DU CHANGEMENT

S’ACCÉLÈRENT.

Découverte du monde VUCA
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CONSÉQUENCES ...

La compétit ivité

par le capital  

humain

Le pouvoir va

se déplacer de 

l ’entreprise

vers l ’ individu

Virtualisation 

des modes de 

travail ,  plus 

collaboratifs,

en équipe

Management 

horizontal 

versus vertical
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Le monde VUCA : Nouveau cadre de référence du DRH
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Le concept VUCA — Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity — décrit
l'environnement dans lequel évoluent désormais toutes les organisations. Il
impose au DRH une capacité d'adaptation et de lecture stratégique permanente.

10

Le monde VUCA : Les nouvelles attentes des collaborateurs
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Le monde VUCA : Les nouvelles attentes des collaborateurs
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Le monde évolue… L’organisation aussi
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Leadership & la transformation

Les dirigeants doivent : 

❑ Continuellement équilibrer les objectifs à court et à long terme.

❑ Rapidement réinitialiser les attentes des investisseurs.

❑ Adopter des méthodes agiles et numériques pour favoriser le changement.

❑ Améliorer l’expérience collaborateur avant l’expérience client.

❑ Sponsoriser l’acquisition et l’identification des talents.
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LES 4C DU MONDE VUCA
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Le défi des compétences du DRH

Quel Positionnement Stratégique pour la fonction ressources 
humaines ?

Ancien rôle RH Nouvelle posture

Administratif Business Partner

Réactif Anticipatif

Gestionnaire de personnel Gestionnaire des compétences

Exécutant Conseiller stratégique

Contrôleur Facilitateur

14

Le repositionnement de la fonction RH implique un changement de paradigme fondamental. Chaque dimension évolue

d'une logique de gestion réactive vers une logique de création de valeur proactive et stratégique :
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Nouvelles Fonctions du DRH

1. Stratège du capital humain

Alignement RH–Business.

Pilotage des enjeux humains dans les transformations organisationnelles.

2. Architecte de l’expérience collaborateur

Création de parcours fluides : onboarding, mobilité, montée en compétences, offboarding.

Amélioration continue de l’engagement et du bien-être.

3. Leader du travail hybride & flexible

Conception de modèles hybrides performants.

Accompagnement des managers au leadership à distance et à l’autonomie.

4. Promoteur de la culture & de la transformation

Animation de la vision, des valeurs, de la culture d’entreprise.

Facilitation du changement (digital, organisationnel, culturel).

16

Nouvelles Fonctions du DRH

5. Acteur majeur de la santé, QVCT & prévention

Prévention des risques psychosociaux.

Programmes de santé mentale et d’équilibre vie pro/vie perso.

6. Pilote de la digitalisation RH

Déploiement de SIRH modernes, Analytics, IA.

Optimisation de l’efficacité opérationnelle RH.

7. Champion de la RSE & du travail durable

Inclusion, diversité, équité, responsabilité sociétale.

Promotion de pratiques de travail éthiques et durables.

8. Développeur des compétences & de l’employabilité

Stratégies de Reskilling, Upskilling et mobilité.

Gestion dynamique des talents et plans de succession.

9. Partenaire stratégique du COMEX

Contribution à la définition et à l’exécution de la stratégie globale.

Analyse des risques humains et pilotage des indicateurs clés RH.
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Construire une politique RH alignée à la vision globale

17Henry FORD

18

Politique RH 

❑ un ensemble formel de règles et de principes à mettre en œuvre dans le
cadre de la gestion RH.

❑ créer les conditions propres à favoriser l'épanouissement des collaborateurs
d'une entreprise et leur évolution pour participer à la performance de
l’entreprise.

❑ elle puise ses fondements dans une stratégie RH à moyen et long terme,
préalablement définie au sein de l'entreprise.

Stratégie RH 

Vision/Stratégie de l’entreprise 

Construire une politique RH alignée à la vision globale
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Approches liées à la construction d’une politique RH 
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Approche 
stratégique 

(HR Strategic 
Alignment)

Approche 
participative 

(co-
construction)

Approche 
par la culture 
et les valeurs

Approche 
par 

compétences

Approche 
par 

processus 
(HR Process 
Approach)

Approche 
data-driven

(RH 
analytique)

Schéma directeur RH (SDRH) 

20

Le Schéma Directeur des Ressources Humaines (SDRH) est la feuille de route que doit se construire chaque entreprise

pour répondre de façon adaptée à ses propres évolutions. Le SDRH va préciser:

– La cible à atteindre dans chaque domaine d’action (organisation, emploi, travail) en fonction du projet et de la

situation actuelle de votre entreprise;

– Les moyens et l’organisation à mettre en œuvre pour atteindre et faire évoluer ces cibles, en insistant sur les liens

entre ces trois domaines d’action.
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Les piliers d’une politique RH cohérente

21

Recrutement

Attirer et sélectionner les profils adaptés
tout en renforçant la marque employeur. 

Développement des compétences

Formation, mobilité interne et gestion des 
carrières pour assurer l’employabilité et la 
compétitivité. 

Rémunération et reconnaissance

Salaires, primes, avantages sociaux et 
reconnaissance non financière pour motiver
et fidéliser. 

Relations sociales

Dialogue social, communication interne et 
prévention des conflits pour la stabilité
organisationnelle. 

22

La GPEC – Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences 

une démarche de gestion des ressources humaines qui vise à anticiper et accompagner les évolutions des métiers, des

emplois et des compétences au sein d’une organisation.

Analyser les besoins 
futurs de l’entreprise 
(stratégie, marché, 

technologies)

Comparer ces besoins 
avec les ressources 

humaines existantes 

Mettre en œuvre des 
actions adaptées pour 

réduire les écarts 
identifiés

La GPEC est obligatoire dans certains pays. Exemple : depuis la loi Borloo adoptée en France depuis 2005, les entreprises

de plus de 300 salariés ont l’obligation de mettre en place une GPEC. Dans d’autres pays, elle relève de la bonne volonté

du DRH de structurer son entreprise et anticiper les changements futurs. La démarche GPEC est véritablement au cœur

des défis puisqu’elle répond à une question clé : « Comment s’assurer d’avoir les bonnes compétences au bon endroit et

au bon moment ? ».

Mise en place de la GPEC en entreprise 
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Enjeux stratégiques de la GPEC

23

Enjeux stratégiques de la GPEC : moteur de la politique RH 

24
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Les secrets d’une politique de recrutement réussie 

25

Le recrutement n'est pas seulement une fonction RH — c'est un levier stratégique. Les plus grands dirigeants et

penseurs du management s'accordent sur un point : recruter, c'est choisir son avenir.

Démarche globale du recrutement : zoom sur le marketing RH  

26
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Les outils de recrutement 

27

Les outils de recrutement modernes permettent d'attirer, d'identifier et de sélectionner les profils les plus adaptés tout

en renforçant la marque employeur à chaque étape du processus. Maîtriser ces outils est indispensable pour rester

compétitif sur le marché des talents.

La formation comme levier stratégique 

28

La formation continue se présente sous différentes formules :

1. L’entreprise souhaite implanter de nouvelles pratiques professionnelles. Dans ce cas, elle a besoin de nouvelles
compétence mais elle ne souhaite pas recruter. Pour ce faire, elle offrira une formation continue soit dans un format
individuel personnalisé ou une formation de groupe de personnes ciblées.

2. Les compétences de l’entreprise commencent à vieillir, elle veut renouveler sa façon d’être et donner un nouveau
souffle à ses agents. Elle va se diriger vers la formation continue.

3. Des agents décident par eux-mêmes de suivre une formation diplômante ou certifiante booster leurs carrières.

Pour les deux premiers cas, c’est l’entreprise qui prend en charge la formation continue. Quant au troisième cas, chacun
prend en charge sa formation et la finance, à moins que ladite formation satisfasse des besoins de l’entreprise. Dans ce
cas, ils peuvent procéder à un arrangement.
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La formation comme levier stratégique 

29

ALIGNEMENT DU PLAN DE FORMATION AVEC LES OBJECTIFS BUSINESS

Pour maximiser l’impact de votre plan de formation, il est essentiel de l’aligner étroitement avec vos objectifs business.

Chaque initiative de formation doit contribuer directement à la réalisation de vos ambitions stratégiques.

La formation comme levier stratégique 

30

INTÉGRATION DES NOUVELLES TECHNOLOGIES DANS LE PARCOURS FORMATIF
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La formation comme levier stratégique 

31

DÉVELOPPEMENT DES SOFT SKILLS POUR L’EMPLOYABILITÉ FUTURE

Dans un monde où l’automatisation gagne du terrain, les soft skills deviennent paradoxalement plus importantes que

jamais. Les compétences humaines telles que l’empathie, la créativité, la pensée critique et la capacité à collaborer sont

désormais considérées comme essentielles pour l’employabilité future.

Gestion des talents 

32
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Gestion des talents 

Culture d’entreprise et Communication RH

34

❑ Importance de la culture d’entreprise

✓ La culture d’entreprise est un actif immatériel qui influence comportements, décisions et exécution de la stratégie.

✓ La culture d’entreprise renforce l’engagement des collaborateurs en répondant à leurs attentes de sens et reconnaissance.

✓ Une culture forte améliore la marque employeur et l’attractivité de l’entreprise sur le marché du travail

❑ Leadership et mobilisation

✓ Le leadership visible et cohérent incarne les valeurs et accompagne le changement durablement.​

✓ Écouter activement les collaborateurs permet de mieux comprendre leurs attentes et d’adapter les décisions.

✓ Le leadership des cadres dirigeants engage exemplarité et communication.
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Culture d’entreprise et Communication RH

35

❑ Rôle central de la communication interne

✓ La communication interne diffuse le sens, favorise le dialogue,l’adhésion et l’engagement des collaborateurs.​

✓ Une communication efficace prévient les rumeurs et facilitel’appropriation des changements au sein de l’entreprise.

✓ La communication interne valorise les réussites et partage lesbonnes pratiques pour engager les collaborateurs.

✓ Des messages clairs et simples facilitent la compréhension etl’appropriation par tous les collaborateurs.

Les salariés sont bien informés et savent “où va” l’entreprise

Les messages sont clairs, cohérents et accessibles
Les collaborateurs se sentent écoutés

Une communication régulière plutôt qu’occasionnelle

Les managers jouent leur rôle de relais RH

La communication renforce l’engagement et la culture interne

Culture d’entreprise et Communication RH

36

1. Incarner les valeurs dans les décisions quotidiennes (arbitrages, promotions, sanctions)

2. Expliquer publiquement les décisions clés à vos directeurs

3. Être visible sur le terrain (visites bureau, chantier, échanges directs, écoute active)

4. Définir un nombre limité de valeurs d’entreprise (3 à 5 maximum)

5. Définir un « socle managérial commun » (règles et postures attendues)

6. Former les managers à la culture et au leadership attendu

7. Célébrer les succès collectifs et des comportements exemplaires

8. Instaurer des rituels d’accueil avec les nouveaux collaborateurs

9. Proposer des temps forts fédérateurs (événements, séminaires, moments de reconnaissance)

10. Mesurer régulièrement l’engagement et le climat interne
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Pilotage et TBD RH

37

La meilleure méthodologie de construction d’un tableau de bord est comme suit :

Définir les 
objectifs

Déterminer les 
indicateurs

Identifier les 
sources de 
données

Automatiser et 
fiabiliser

Pilotage et TBD RH

38
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Pilotage et TBD RH
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Pilotage et TBD RH

40
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Pilotage et TBD RH

41

Pilotage et TBD RH

42
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Pilotage et TBD RH
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Pilotage et TBD RH

44
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Pilotage et TBD RH
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La réalité n’est pas forcément ce que vous voyez 

46
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Devenez le sponsor de la politique RH et l’allié du DRH 

Avez-vous des questions ?

48
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MERCI DE VOTRE ATTENTION


