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AVANT-PROPOS

La fonction RH a été un acteur central de la gestion de ces derniers mois
(prévention, confinement, déconfinement, gestion des risques...). Alors
gu’elle souffrait depuis quelques années d’une mauvaise image, le Covid-19
I’a remise au centre du jeu. Les dirigeants ont redécouvert sa technicité et
sa valeur ajoutée. Les salariés ont eu le sentiment, d’une part, d’étre écou-
tés, reconnus et accompagnés et, d’autre part, que les dispositifs RH mis
en place les protégeaient.

Bref, si ce n’est une activité d’une intensité rarement inégalée (équipes RH
proches de I'’épuisement professionnel), tous les indicateurs ont été, para-
doxalement, au vert pour la fonction durant ces derniers mois.

L’objectif de cet ouvrage est de rendre compte de cette période sin-
guliére en donnant la parole aux praticiens de la fonction RH, pour
gu’ils explicitent la maniere dont ils ont agi et réagi face a la crise. Les
questions de confinement et de déconfinement sont évoquées ainsi que
I’évolution des pratiques RH. Nous avons souhaité étre au plus prés des
impressions et ressentis des acteurs, mieux comprendre leur quotidien et
leurs contraintes, afin de voir de quelle maniére, concrétement, ils avaient
abordé la crise sous toutes ses dimensions et les lecons gqu’ils en tiraient
(impacts structurels identifiés).

Aprés avoir fait un état des lieux de la fonction RH juste avant son entrée
dans la crise (introduction), et fort de ces témoignages recueillis, nous avons
tiré six grandes politiques RH pour en déduire les bonnes pratiques a retenir
face au Covid-19.

° Protéger la santé et la sécurité au travail (chapitre 1)

* Travailler a distance ou en présentiel ? (chapitre 2)

* Recruter, intégrer et gérer les carriéres (chapitre 3)

* Digitaliser le développement des compétences (chapitre 4)

* Gérer les relations sociales a distance (chapitre 5)

* Renouveler son modele organisationnel et culturel (chapitre 6)
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