
Revue de Presse 
Septembre 2020 – Décembre 2020 

mailto:julie@lesnouvellesrp.com
mailto:annelyse@lesnouvellesrp.com


Sommaire 

Presse économique – Start-up 

˃ BFM Business – Octobre 2020 
˃ Challenges Online – Octobre 2020 
˃ Les Echos Solutions – Décembre 2020 
˃ Les Echos Solutions – Septembre 2020 
˃ B Smart – Septembre 2020 
˃ Esteval – Novembre 2020 

Presse RH ou Tech 

˃ L’Usine Nouvelle Online – Octobre 2020 
˃ Courrier Cadres – Décembre 2020 

Podcasts 

˃ Happy Work – Décembre 2020 



 



 
 

 

https://www.bfmtv.com/economie/replay-emissions/soixante-minutes-business/vous-recrutez-report-one-people-spheres-14-10_VN-202010140185.html
https://www.bfmtv.com/economie/replay-emissions/soixante-minutes-business/vous-recrutez-report-one-people-spheres-14-10_VN-202010140185.html
https://www.bfmtv.com/economie/replay-emissions/soixante-minutes-business/vous-recrutez-report-one-people-spheres-14-10_VN-202010140185.html


 
 

 



 
 

 

https://www.challenges.fr/videos/vous-recrutez-report-onepeoplespheres-1410_fzp5kp
https://www.challenges.fr/videos/vous-recrutez-report-onepeoplespheres-1410_fzp5kp


 
 

 

https://solutions.lesechos.fr/tech/c/inter-connectivite-et-architectures-ouvertes-lavenir-du-digital-rh-est-bien-la-23292/
https://solutions.lesechos.fr/tech/c/inter-connectivite-et-architectures-ouvertes-lavenir-du-digital-rh-est-bien-la-23292/


 
 

 

 

 

  



 
 

 

 

 



 
 

 

https://solutions.lesechos.fr/bureau-coworking/c/lopen-space-a-lere-de-la-covid-19-renfort-de-la-cohesion-ou-frein-de-la-productivite-22200/
https://solutions.lesechos.fr/bureau-coworking/c/lopen-space-a-lere-de-la-covid-19-renfort-de-la-cohesion-ou-frein-de-la-productivite-22200/


 
 

 



 
 

 



 
 

 

https://www.bsmart.fr/video/519-smart-job-emission-11-septembre-2020


 
 

https://www.esteval.fr/article.24558.temoignages-confinement-4-portraits-de-dirigeants-mobilises-et-engages
https://www.esteval.fr/article.24558.temoignages-confinement-4-portraits-de-dirigeants-mobilises-et-engages


 



 
 

 

https://www.usinenouvelle.com/editorial/avis-d-expert-l-ia-au-service-des-rh-une-strategie-dangereuse.N1006794
https://www.usinenouvelle.com/editorial/avis-d-expert-l-ia-au-service-des-rh-une-strategie-dangereuse.N1006794


 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



TÉLÉTRAVAIL

UN MANAGEMENT REPENSÉ EN TEMPS DE CRISE
Les pratiques managériales ont-elles changé avec le Covid-19 ? Auparavant occasionnel, le télé-
travail est actuellement imposé par la force des choses. Cohésion d’équipe, bien-être des salariés,
autonomie, confiance : pour les managers, les défis sont nombreux. Et le resteront si le travail à
distance s’implante durablement après la crise.
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Un tiers des salariés travaillaient à

distance début 2020, selon une étude

de Malakoff Humanis, réalisée un

mois avant le confinement. À

l'époque, les télétravailleurs étaient

surtout des cadres, travaillant dans

de grandes sociétés de services. Suite

aux grèves de décembre 2019, de

nombreux non-cadres avaient aussi

découvert ce dispositif. Mais les ma-

nagers indiquaient alors rencontrer

des difficultés pour le mettre en

oeuvre et adapter leurs pratiques.

LE RETOUR DU

MANAGER DE

PROXIMITÉ

"Avant la crise, le télétravail concer-

nait une minorité de salariés : 7 à 10

%. Certains travaillaient à domicile

un jour par semaine, dans le cadre

d'un avenant au contrat de travail,

mais la plupart le faisaient de façon

informelle. Il s'agissait surtout d'une

facilité offerte à une poignée de col-

laborateurs", se souvient Bruno Met-

tling, ex-DRH d'Orange et fondateur

du cabinet Topics.

Depuis, de l'eau semble avoir coulé

sous les ponts. La pandémie a tout

chamboulé. En février 2020, l'on

commençait à peine à distinguer les

prémisses d'un changement culturel

au sein des entreprises. "Mais le Co-

vid-19 a fait basculer ce qui était

anecdotique en une nouvelle norme.

Les organisations ont déployé le té-

létravail massivement. Souvent avec

succès", note Bruno Mettling. "Le

frein technique a été levé, mais aussi

le frein mental, celui qui était dans

la tête des managers. Car si les sa-

lariés plébiscitaient le travail à dis-

tance bien avant la crise, de nom-

breux cadres étaient réticents à le dé-

velopper : ils l'assimilaient à une si-

tuation de moindre travail, pour ne

pas dire de congé non déclaré ! Or,

ils ont pu constater que la producti-

vité ne baissait pas avec la distance",

ajoute l'expert RH. Xavier de Maze-

nod, consultant-associé de la société

Adverbe et éditeur du site web Ze-

village, note que "les managers in-

termédiaires ont toujours eu peur du

télétravail, parce qu'avec la distance,

ils craignaient de voir leur fonction

disparaître". Mais le confinement

semble leur avoir prouvé que leur

rôle d'encadrement restait primor-

dial : "Ce sont eux qui ont maintenu

la cohésion des équipes, et qui ont

soutenu les télétravailleurs isolés.

On a pu assister au grand retour du

manager de proximité". Pendant le

confinement, quand le télétravail (à

100 %) s'imposait à 45 % des Fran-

çais, de nombreux managers ont dé-

couvert, par eux-mêmes, une nou-

velle façon de gérer des équipes. "Sur

le plan technique et opérationnel, ils

ont d'abord appris à utiliser des outils

de visioconférence pour communi-

quer avec leurs collaborateurs. Mais

sur le plan humain, ils ont ensuite

été confrontés à la grande difficulté

d'entretenir le lien social et de main-

tenir la cohésion d'équipes disper-

sées", note Bruno Mettling. Ainsi, si

le confinement a permis au télétra-

vail de dévoiler certains côtés positifs

(meilleur équilibre des temps de vie,

plus grande concentration, producti-

vité plus importante), il a aussi été

l'occasion de constater les limites de

la communication à distance. "On

vient aussi au bureau pour les inter-

actions. Et le télétravail tend à dis-

soudre ce lien. S'il n'est pas entre-

tenu, il peut vite se disloquer", in-

dique Xavier de Mazenod. Depuis les

débuts de la pandémie, de nombreux

managers s'efforcent de transposer la

vie de bureau dans le monde virtuel.

MAINTENIR LA

COHÉSION DES

ÉQUIPES

En mettant en place des points

d'équipe réguliers en visioconfé-

rence, mais aussi en imaginant des

temps de partage moins guindés. "Ils

ont recréé virtuellement la machine

à café, ce lieu où l'on discute de ma-
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nière informelle. Par exemple, cer-

tains ont organisé des mini-

réunions, courtes, durant lesquelles

les salariés prenaient leur café face

à leur webcam. D'autres ont créé des

salles de visioconférences constam-

ment ouvertes, permettant de se re-

trouver entre collègues. De tels mo-

ments de socialisation sont très im-

portants dans la vie d'une équipe",

explique Xavier de Mazenod. Avec le

rebond de l'épidémie, le télétravail

devrait s'imposer pendant encore

plusieurs mois. "Les managers de-

vront continuer d'entretenir le lien

social, en multipliant les formats

permettant de créer de l'échange.

Des appels téléphoniques aux visio-

conférences, des apéros aux ateliers

ludiques en ligne, ils devront faire

preuve d'imagination", observe Ar-

naud Gilberton, fondateur du cabinet

Idoko. Et une fois la pandémie passée

? "Il sera difficile de gommer le sou-

hait de 80 % des salariés de continuer

à télétravailler. Mais dans leur majo-

rité, les mêmes souhaitent aussi re-

tourner au bureau. Nous nous diri-

gerons probablement vers un modèle

hybride, entre bureau et domicile",

prédit Xavier de Mazenod. Présidente

du groupe ANDRH de Neuilly-Leval-

lois-Clichy et DRH du groupe Effy,

Sabine Parisis a mis en place une

telle organisation suite au déconfine-

ment : 2 jours de présence dans les

locaux, le reste à distance. "Nous la

conserverons après la crise. Dans ce

cadre, nos managers devront conti-

nuer d'organiser des rituels virtuels,

mais aussi présentiels, pour entrete-

nir la cohésion entre des salariés qui

ne se croiseraient pas toujours sans

cela", indique-t-elle.

LÂCHER PRISE

"Le télétravail confiné a permis de

mettre en évidence les limites des ac-

tions traditionnelles des managers.

La fixation des objectifs et la réparti-

tion des moyens ne préoccupent pas

du tout les salariés dans une telle si-

tuation. Pour eux, un chef d'équipe

doit avant tout être présent, acces-

sible, et entretenir une relation fon-

dée sur la confiance", explique Em-

manuel Abord de Chatillon, profes-

seur à Grenoble IAE. L'expérience du

confinement "interpelle aussi sur

l'autonomie des collaborateurs :

comment pourrait-on les renfermer

dans un système très strict, alors

même qu'ils auront été dédouanés

pendant des mois par leur entreprise

?", remarque le chercheur. Si le télé-

travail d'après-crise, qui reposera sur

le volontariat, sera probablement

différent, il n'en reste pas moins, es-

time-t-il, que "le travail et le mana-

gement devront être repensés à

l'aune de cette expérience".

Face à des salariés éparpillés entre

le domicile et le bureau, les chefs

d'équipe "devront nécessairement

s'orienter vers un management par la

confiance", constate Denis Fourrier,

responsable du pôle formation chez

Securex, entreprise spécialisée dans

la "contre-visite médicale em-

ployeurs". Selon le consultant en RH

et prévention, "il s'agit de laisser un

maximum d'autonomie aux per-

sonnes qui travaillent depuis leur do-

micile, tout en gardant une certaine

forme de contrôle. Sans que cela se

transforme en flicage".

Selon une étude du cabinet ISG, un

"nombre croissant" d'entreprises

mettent en place, depuis les débuts

de la crise, des "solutions de sur-

veillance de la productivité" de leurs

employés à distance. Notamment en

France. "Un manager n'est pas un flic.

Même si pour planifier et coordonner

des activités à réaliser, il doit vérifier

si les objectifs fixés ont été atteints,

cela ne doit rester qu'un travail clas-

sique d'évaluation des rendus. Pas

des salariés", prévient Xavier de Ma-

zenod. Dès aujourd'hui, estime-t-il,

"le travail à distance généralisé

amène les cadres à pratiquer un ma-

nagement par objectifs, basé sur la

confiance et le contrôle a posteriori."

Demain, les managers devraient ainsi

passer d'une "culture du présen-

téisme" fortement ancrée dans leurs

esprits à une "culture du résultat".

Dans cette optique, ils devront don-

ner davantage d'autonomie aux col-

laborateurs. "Pour cela, ils doivent

dès maintenant apprendre à lâcher

prise, et accepter le fait de ne pas sa-

voir ce que font les salariés", indique

Xavier de Mazenod.
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DES MANAGERS

BIENVEILLANTS

Pendant le confinement, les mana-

gers se sont aussi faits psychologues.

"Différentes études menées sur cette

période ont permis de constater

qu'un grand nombre de personnes se

sont senties isolées, et l'ont très mal

vécu. Il faut comprendre que le télé-

travail n'est pas la panacée pour tout

le monde : certaines personnes ne

supportent pas de travailler à dis-

tance, seules. D'autres ont aussi du

mal à se prendre en main", observe

Jean-Claude Delgenes, président du

cabinet Technologia. "On a aussi vu

qu'un grand nombre de télétra-

vailleurs étaient, et restent, dans une

logique de surinvestissement et de

surengagement au travail. Un tiers

des salariés à domicile étaient inca-

pables de déconnecter, jusqu'à frôler

le burn-out", ajoute-t-il.

En octobre, une autre étude de Ma-

lakoff Humanis a permis de constater

que 12 % des salariés considèrent que

leur santé s'est dégradée depuis le

début de l'épidémie, et que 45 % se

sentent "plus fatigués physiquement"

et psychologiquement qu'avant.

Dans le même temps, si 60 % des col-

laborateurs considèrent que leurs

managers ont cherché à maintenir

l'esprit d'équipe et ont "adapté leurs

pratiques", ils sont aussi 57 % à re-

gretter un manque d'écoute de leur

part. "Les managers doivent impéra-

tivement changer de posture. La

conduite des hommes à distance sup-

pose avant tout davantage de

confiance, d'empathie, de bien-

veillance. Ils doivent accepter les dif-

ficultés de leurs salariés, comprendre

leurs situations personnelles", in-

dique Jean-Claude Delgenes. En cette

période de crise, tandis que le télé-

travail continue d'être privilégié, à

eux, donc, de consacrer davantage de

temps et de soutien à leurs collabora-

teurs.

Selon Arnaud Gilberton, l'heure est

(et restera) à la bienveillance : "Les

managers doivent faire preuve

d'écoute et d'empathie. Questionner

les collaborateurs de manière proac-

tive pour identifier leurs besoins et

s'adapter à leurs attentes respec-

tives". Face à des collaborateurs

stressés ou se sentant isolés, l'enjeu

est ainsi d'organiser de petits mo-

ments d'échanges, collectifs ou indi-

viduels, mais aussi d'instituer un

feedback positif. "Les salariés doivent

se sentir considérés. Il faut valoriser

leur travail, les remercier, les félici-

ter.

S'intéresser à eux", explique-t-il. "La

QVT sauce télétravail passera aussi

par l'équilibre vie professionnelle vie

personnelle. Chez eux, les salariés

ont tendance à travailler plus long-

temps. Le manager doit les préserver,

en dosant leur charge de travail, et

même en essayant de les freiner", es-

time Xavier de Mazenod. Même

quand le télétravail reviendra à un

mode de fonctionnement "normal"

après la crise, ils ne devront pas re-

lâcher leurs efforts. "Les télétra-

vailleurs seront tous volontaires, et

s'ils se sentent isolés, ils pourront

juste demander à revenir au bureau.

Mais la bienveillance et l'empathie

sont les clés d'un bon management.

Quel que soit le contexte", indique le

consultant.

FORMER ET

ACCOMPAGNER LES

MANAGERS

Après la crise, le défi pour les entre-

prises sera de former leurs managers

à ces nouvelles pratiques. En janvier

2020, 36 % d'entre eux se sentaient

insuffisamment préparés, selon Ma-

lakoff Humanis. "Le télétravail modi-

fie le travail à distance, mais aussi le

travail en présentiel. L'organisation

actuelle, mais aussi le modèle hy-

bride de demain, exigent une forma-

tion massive des managers. Ils

doivent à la fois apprendre à gérer

des équipes en télétravail, et organi-

ser le présentiel quand il n'est pas à

100 %", note Jean-Claude Delgenes.

Ils devront notamment s'assurer que

les salariés échangent avec des col-

lègues au bureau, plutôt que de rester

isolés dans des open- space vides.

"Pour cela, ils devront avoir la volon-

té d'organiser ces échanges, ce qui

nécessitera de les former : encore au-

jourd'hui, de nombreux managers

restent dans une logique autoritaire,

de petits chefs. Trop marqués par la

culture du command and control, ils

ont du mal à passer à autre chose. Ils

n'arrivent pas à animer une équipe à

distance, à écouter, à encourager, à

soutenir", remarque le président de

Technologia. "Le télétravail de de-

main, organisé et pérennisé, ne res-

semblera pas à celui que l'on connaît

actuellement. D'où l'importance pour

les managers de garder leurs nou-

veaux rôles, expérimentés au-

jourd'hui. Mais si les plus jeunes sont

à l'aise dans cette posture, pour les

autres, changer de culture managé-

riale s'apprend", ajoute Bruno Met-

tling, chez Topics.
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"Le rôle des managers est aujourd'hui

beaucoup plus fort et engageant.

Mais on le voit sur le terrain : beau-

coup d'entre eux ont besoin d'un ac-

compagnement. Le challenge des RH

sera de les soutenir et de les accom-

pagner", explique Sabine Parisis. Au

sein du groupe Effy, la DRH planche

déjà sur de nouveaux plans de for-

mation et de coaching. "Une panoplie

concrète pour les aider à manager le

télétravail d'aujourd'hui et de de-

main", conclut-elle. ■

par Fabien Soyez.
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ENCADRÉS DE L'ARTICLE

Nathalie Servier, DRH chez Velvet Consulting"LA CULTURE DU PETIT

CHEF EST PROSCRITE"

"En tant que conseillers d'un cabinet de consulting, nous avions déjà recours au télétravail. Depuis 2018,

une charte permettait de le pratiquer jusqu'à deux jours par semaine. Mais avec les grèves de fin 2019, dé-

jà, nous avions commencé à le massifier. Le passage au full remote s'est fait sans douleur, en raison de

notre culture très digitale. Pendant le confinement, même si les salariés ont apprécié l'expérience, nous

avions toutefois constaté que le management des équipes, le travail collaboratif et même l'état de santé de

certains étaient impactés par le 100 % télétravail. Chez Velvet, nous préparons une nouvelle charte, avec

tout un pan sur les pratiques managériales. L'objectif est d'instituer un management bienveillant, respon-

sable, reposant sur la confiance. Nous avons expérimenté, jusqu'en janvier, un format totalement flex, per-

mettant à chacun de télétravailler autant qu'il le souhaite. Mais cela suppose d'avoir des managers suffi-

samment mûrs, assez cadrants pour éviter les dérives, mais avec une culture authentique de la confiance et

de l'empowerment. Hors de question de fliquer les salariés. La culture du petit chef est proscrite. Nous

avons réfléchi à accompagner les managers dans ces nouvelles pratiques. Fin décembre, nous évaluerons

ce dispositif et le maintiendrons ou non. Je monterai alors des mini-formations, en situation, pour les ma-

nagers. Afin de leur permettre de partager de bonnes pratiques, d'échanger sur leurs difficultés, et de mon-

ter en compétences face au télétravail."

Romain Giunta, responsable éditorial chez Monster.fr "EN SE VOYANT

UNE FOIS PAR SEMAINE, ON NE SE SENT PAS ISOLÉ"

"J'avais déjà l'habitude de pratiquer, occasionnellement, le télétravail. Avant la crise, un accord prévoyait de

le fixer à un jour par semaine. Après le confinement, les locaux parisiens de Monster ont rouvert, mais ceux

de Marseille sont restés fermés. Nous étions une quinzaine à y travailler, et nous étions très satisfaits du

full remote : décision a été prise de le conserver. Pour maintenir le lien, les visioconférences ont été dé-

multipliées. La seule chose qui me manque, ce sont les rencontres avec ceux qui n'étaient pas de mon ser-

vice. C'est pourquoi nous nous retrouvons chaque jeudi au restaurant. Comme pendant le confinement,

mon manager prend régulièrement des nouvelles de chacun d'entre nous. Une pratique qui est restée. Fi-

nalement, les journées sans parler à personne sont rares. Les relations sont juste devenues digitales."

Arva Fajele Abasse, chargée de marketing chez PeopleSpheres"EN SE

VOYANT AU MOINS UNE FOIS PAR SEMAINE, PERSONNE NE SE SENT

ISOLÉ"

"J'ai été recrutée un mois avant le confinement. Le télétravail était exceptionnel : nous formions une

équipe jeune, et mon manager pensait qu'il était important de nous former en présentiel. Durant le confi-
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nement, il nous a bien accompagnés, en mettant en place un daily meeting le matin, une réunion hebdo-

madaire, et des points individuels toutes les semaines. Nous avons pour obligation de retourner au bureau

un jour par semaine, car la direction souhaite que les gens se voient un minimum. Avec tous ces points vir-

tuels et cette journée au travail, personne ne sent isolé. Les liens se renforcent même au fil de ces mo-

ments."

Tous droits réservés 2020 Courrier Cadres
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Parution : Mensuelle
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