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1. Lecons tirées de I'explosion de la covid-
19 dans le travail a distance



1.1 Equilibre entre le travail et la vie personnelle - quels

|

sont les besoins de travail a distance dans ce
domaine?

Introduction:

L'un des plus grands défis du travail a distance est de
maintenir un équilibre sain entre vie professionnelle
et vie privée. L'équilibre entre le travail et la vie
personnelle est I'agencement optimal du temps libre
et du temps consacré a la vie privée d’une personne
pour favoriser sa santé et sa satisfaction personnelle
sans nuire a sa productivité et a son succes
professionnel.

L'équilibre entre vie professionnelle et vie privée est la
conception que les travailleurs ont de la répartition de
leur temps entre les obligations professionnelles et les
engagements personnels

Problémes et besoins du travail a distance
Selon I'Autorité européenne du travail, lorsque le bureau fait partie du foyer, la distinction entre
temps de travail et temps personnel peut devenir floue. |l est nécessaire de mettre en oeuvre les

régles de base a l'intention des employeurs en vue de favoriser un équilibre sain entre vie
professionnelle et vie privée pour les salariés aprés la pandémie de COVID-19.

Comment pouvez-vous aider vos

employés ?

Fournir I'équipement approprié a I'employé

“Si un employé utilise son ordinateur privé pour le travail, il peut avoir de la difficulté a séparer ses
activités personnelles de ses activités professionnelles (p. ex. continuer a recevoir des notifications
liées au travail en dehors des heures de travail). Cela peut avoir un impact sur leur capacité a ‘se
déconnecter’ et se détendre. Pour éviter ce genre de probléemes, assurez-vous de fournir des
ordinateurs portables et d'autres éléments clés de I'équipement professionnel (par exemple, casque,
souris, clavier) pour tous les employés.

En 2021, la Royal Society for Public Health (RSPH) a constaté que 48% des employés interrogés qui
travaillaient depuis un canapé ou une chambre a coucher déclaraient avoir des problémes
musculosquelettiques. En plus de fournir I'équipement technique requis, envisagez si vous pouvez
fournir d'autres équipements pour éviter ces problemes - un support pour ordinateur portable pour
maintenir I'écran a hauteur des yeux, une chaise ou un bureau, par exemple. Cela aidera les employés
a maintenir une bonne posture lorsqu'ils travaillent a la maison, réduisant ainsi leurs risques de
blessures. 4




Comment pouvez-vous

aider vos employés ?

Offrir de I'aide pour créer un fossé entre le travail et la vie privée:

Beaucoup de gens qui travaillent a la maison n'ont pas I'espace pour un bureau a domicile dédié,
et ils travaillent a partir de leurs chambres ou salles de séjour. Cette absence d'espace de travail
distinct peut avoir de réels impacts psychologiques. Parmi les employés interrogés pour le
rapport RSPH, 56% de ceux qui travaillaient a la maison trouvaient difficile de se déconnecter
apreés le travail.

Pour aider a créer un fossé plus concret entre le travail et la maison, encouragez les employés a
ranger leur équipement de travail (si possible) lorsqu'ils ont terminé leur travail. Cela créera
I'espace physique et psychologique dont ils ont besoin pour se détendre et se préparer pour le
lendemain. Sur cette base, vous pouvez également organiser une formation dédiée a
I’établissement d’un environnement de travail sain a domicile afin de les aider a s’adapter
efficacement au travail dans I’ére post-COVID-19.

Offrir des horaires flexibles:

Une journée de travail flexible (avec des heures de base essentielles et la liberté de choisir quand
commencer et finir) peut aider les employés a équilibrer les engagements en dehors du travail,
comme les services de garde d'enfants ou les rendez-vous de santé. Cette approche peut
également stimuler la productivité dans les entreprises multinationales, car les employés
travaillant dans différents fuseaux horaires peuvent prévoir de chevaucher leurs heures sans faire
systématiquement des heures supplémentaires ou travailler la nuit et risquer de perdre leur
temps. ”

Equilibre entre vie professionnelle et vie

privée: connaissances et compétences

Selon le rapport REMOWA, il est tres important que les individus acquiérent des
compétences qui leur permettent de faire face aux frontiéres entre le travail et la famille.
Cela nécessite I'amélioration et le développement continus d'un ensemble de compétences
sélectionnées:

a) Gérer la vie personnelle et professionnelle, en évitant le débranchement (Compétences
en gestion du temps )

b) Etre 3 I'aise avec les changements et I'adversité (Adaptabilité/Flexibilité)

¢) Maintenir ou accroitre la productivité et étre en mesure d'éviter les distractions
(Stratégies pour I'accueil des employés)

d) Comprendre I'état émotionnel des employés et adapter |'approche (intelligence
émotionnelle/empathie) ou augmenter la productivité et étre en mesure d'éviter les
distractions

e) Etre capable de prendre une décision et de résoudre des problémes a distance ou seul
(compétences en prise de décision et résolution de problémes)



1.2 Aspects juridiques du travail a distance

Connaissances juridiques :

“La réalité causée par la pandémie omniprésente du virus SRAS-CoV-2 a forcé la société mondiale a
s'adapter a des changements de plus en plus rapides dans le fonctionnement quotidien. Ces
changements comprennent le passage a un mode de travail a distance, qui, d'une part, permet une
plus grande souplesse et la capacité d'exercer ses fonctions et responsabilités a partir du domicile,
mais, d'autre part, il devient un champ d'abus de la part de I'employeur et brouille la frontiére entre
la vie professionnelle et la vie privée.

Le résultat des préoccupations et des risques associés au travail a distance est une résolution du
Parlement européen du 21 janvier 2021 contenant des recommandations a la Commission sur le
droit d'étre hors ligne (2019/2181(INL)). Ce document est la premiére tentative de réglementer les
guestions liées a la protection des travailleurs en leur donnant le “droit d'étre débranché” et en
facilitant “I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée” tout en travaillant a distance. Des
solutions similaires ont déja été adoptées dans plusieurs pays européens, dont la France, I'Espagne,
I'ltalie et le Portugal. De méme, les réglementations relatives a la prise de contact avec un employé
en dehors de ses heures de travail dans un nombre croissant de pays seront probablement
sanctionnées.

En revanche, en Pologne, aucune réglementation n'a encore vu le jour pour accorder aux employés
le “droit d'étre hors ligne”. Une possibilité de changement dans cet aspect peut donc étre un
changement ascendant dans la mentalité du “travailleur disponible en permanence”, afin de
protéger la santé mentale de ceux qui travaillent dans le systéme du “bureau a domicile”.

Comme l'affirme la résolution du Parlement européen, le droit d'étre est un droit fondamental
inextricablement lié aux nouveaux modeles de travail a I'ere numérique. Il devrait étre considéré
comme un instrument important de la politique sociale au niveau de I'UE pour garantir la protection
des droits de tous les travailleurs.

Le droit d'étre hors ligne en vertu des lois en vigueur dans les différents pays de I'UE

“Malgré le caractére non contraignant de la résolution du Parlement européen du 21 janvier 2021
contenant des recommandations a la Commission sur le droit d'étre hors ligne (2019/2181(INL)),
certains pays et Etats membres de I'Union européenne ont introduit dans leurs systémes juridiques
des solutions juridiques pour améliorer la situation des travailleurs effectuant leur travail a distance,
a la lumiere des changements introduits a cet égard par la pandémie du virus SRAS-CoV-2. Voici les
aspects les plus importants de la réglementation du soi-disant droit d'étre hors ligne dans les
différentes législations nationales. Au Portugal, depuis le 5 novembre 2021, I'employeur est
responsable des conséquences financieres liées a la prise de contact avec son employé en dehors
des heures de travail, ce qui signifie en pratique l'interdiction de prendre contact avec un employé
en dehors du temps ou il exerce des fonctions professionnelles, ainsi que d'envoyer des SMS et des
courriels aux employés en dehors de leurs heures de travail. Ces réglementations ont été baptisées «
droit au repos”, ce qui garantira I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée.

Les entreprises d'au moins 10 employés peuvent étre pénalisées si, pendant les heures de repos d'un
employé, il tente d'entrer en contact avec elles. D'autre part, une autre solution favorable a été
introduite pour les salariés qui sont parents: ils pourront travailler a domicile pendant une durée
indéterminée méme sans avoir au préalable obtenu I'accord de I'employeur jusqu'a ce que I'enfant
atteigne I'dge de 8 ans.



Le droit d'étre hors ligne

En plus de ce reglement, une obligation a également été introduite pour
indemniser le salarié pour les colts qu'il a supportés en raison de |'obligation de
travailler a distance. Il s'agit, par exemple, du co(t de |'électricité et des factures de
gaz. Il s'agit d'une autre solution pour tenir compte de la situation des travailleurs a
I'ere de la pandémie, y compris en termes financiers. En vertu de la nouvelle loi, les
employés auront également le droit de communiquer directement avec leur
superviseur afin de réduire le sentiment d'isolement au moins une fois tous les
deux mois. Un autre point de réglementation est l'interdiction de surveiller les
employés qui effectuent du travail a domicile. Le seul reglement juridique qui n'a
pas été adopté par le parlement portugais est le soi-disant droit de désactiver
librement les équipements confiés a I'employé par I'employeur, mais cela n'exclut
pas le fait que le Portugal a pris des mesures trés audacieuses et concrétes pour
protéger les droits des travailleurs a I'ére du travail a domicile."

Il est intéressant de noter qu'en France, la législation donnant aux travailleurs le droit d'étre
déconnectés était déja entrée en vigueur bien avant que la pandémie ne commence le ler janvier
2017. En effet, a compter de cette date, les employeurs sont tenus d'établir des regles avec les
employés sur |'utilisation du courriel de travail et les heures et les jours pendant lesquels un
employé est exempté de vérifier le courriel de la boite de réception.

Par conséquent, les employés ne sont pas tenus de répondre aux appels téléphoniques ni de lire
les courriels liés au travail pendant leur congé. L'adoption d'une telle solution se justifiait en France
par la santé mentale des salariés qui, du fait de leur stress constant et de l'exigence d'une
disponibilité constante, risquaient I'épuisement professionnel et I'épuisement mental. En effet, la
notion de « droit de désengagement » avait émergé beaucoup plus tot, suite a une décision de la
plus haute juridiction frangaise, qui, dans un arrét du 17 février 2004, avait jugé que le défaut de
réponse d'un salarié a un téléphone professionnel en dehors des heures de travail ne constituait
pas un motif valable de licenciement.



Actuellement, le droit a la déconnexion (le droit d'étre hors ligne) est codifié a I'article L2242-17 du
Code du travail, mais il ne contient pas de définition précise de I'exercice de ce droit. Les employés
sont libres de choisir leurs solutions, mais les parties a la relation de travail doivent négocier chaque
année pour définir les limites entre le temps de travail et le temps privé.

Certes, il n'existe pas de sanctions spécifiques dans la réglementation francaise, car celles-ci doivent
étre incluses par l'entreprise concernée dans le contrat ou le statut, mais elles peuvent étre
appliquées de telle sorte que, entre autres, un salarié puisse invoquer le manquement d'un
employeur a son obligation d'assurer la sécurité et ainsi réclamer une indemnisation de sa part.
L'employé peut également prétendre qu'en I'absence de réglementation de I'entreprise sur le droit
de déconnexion, I'horaire de travail annuel est invalide et, dans cette situation, toute heure
supplémentaire au-dela des 35 heures travaillées dans une semaine devrait étre payée en
supplément.

On peut en conclure que la France est presque devenue pionniere dans la garantie du droit des
travailleurs a étre hors ligne, et il convient de souligner en outre que cela n'a pas été causé par une
pandémie, mais par un souci antérieur des droits des travailleurs effectuant un travail a distance.
L'approche grave des violations de la loi par les employeurs introduite en 2017 est soulignée par
I'arrét de la Cour de cassation de 2018, selon lequel un employé a droit a une indemnisation
supplémentaire lorsqu’il lui est demandé d’étre prét a répondre a des appels téléphoniques liés au
travail en dehors des heures normales de travail. Cela démontre que la société francaise et la loi
sont déja adaptées pour garantir aux salariés le droit a l'inactivité, dont le non-respect est
régulierement sanctionné.”

Espagne

“En Espagne, le droit de déconnexion est considéré comme une garantie pour le salarié en vertu
des lois sur la protection des données dans le domaine du droit du travail. Ce droit a été introduit
dans le cadre de la mise en oeuvre des régles européennes de protection des données en 2018,
donc, comme en France, a I'époque de la “prépandémie”.

Toutefois, contrairement au pays voisin, il n'existe pas de limite au nombre de salariés employés
par une entreprise afin de pouvoir lui appliquer le droit de se désengager pour les travailleurs. “Le
droit susmentionné est soumis aux dispositions des conventions collectives, et il est obligatoire
d'assurer le meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie privée possible. Chaque employeur,
aprés avoir écouté les représentants des salariés, devrait donc élaborer une politique interne qui
précise les modalités d'exercice du droit de désengagement, de formation et de sensibilisation.



Espagne

Le droit de déconnexion est bien entendu également préservé en cas de
télétravail total ou partiel. Le non-respect de la politique susmentionnée est
sanctionné par une amende de 6 250 euros pour non-respect des conditions de
travail et des obligations légales ou par le signalement de I'employeur a
I'Inspection du travail par le salarié s'il existe un lien inextricable entre I'absence
d'une telle politique et les risques psychosociaux. Dans le second cas,
I'employeur peut étre pénalisé pour violation des droits de I'employé, auquel
cas I'employé peut exiger le paiement des heures passées en dehors de I'horaire
de travail obligatoire. Ainsi, comme on peut le déduire de la réglementation
espagnole décrite ci-dessus, ce pays a également pris soin de la santé mentale
des travailleurs et leur a donné le droit de se déconnecter, dont la violation par
I'employeur conduit a des sanctions spécifiques.”

“En Italie, comme en France, le droit de déconnexion est en vigueur depuis 2017 en
vertu de la loi n° 81/201770. Toutefois, ce droit ne s'applique qu'aux travailleurs a
distance, c'est-a-dire ceux avec lesquels I'employeur a conclu un accord prévoyant la
possibilité de travailler partiellement & partir d'un autre lieu en utilisant des outils
technologiques. En outre, les conventions collectives individuelles prévoient le droit
de déconnexion. Etant donné que ce droit ne s'applique qu'aux travailleurs dits "a
distance", il n'existe pas non plus de limite pour les travailleurs, dont le
dépassement imposerait a |'entreprise I'obligation d'adopter des solutions juridiques
particuliéres prévoyant la possibilité de déconnexion. Contrairement a d'autres pays
olU une législation a été introduite pour garantir aux salariés le droit d'étre hors
ligne, en ltalie, il n'y a pas de sanctions prévues pour le défaut d'un employeur ou
d'un employé de ce droit. Il n'y a pas non plus de protection spéciale pour un
employé qui ne répond pas aux messages de I'employeur en dehors des heures de
travail. 9



Les entreprises italiennes réglementent souvent le droit de déconnexion dans un
contrat avec un travailleur a distance en spécifiant la période de travail pendant
laquelle il doit étre disponible. Une autre option est I'obligation de déconnexion a
la fin des heures de travail stipulées contractuellement. Cependant, on a
I'impression que, par rapport aux réglementations adoptées au Portugal, en
France et en Espagne, les réglementations italiennes ne protegent pas
suffisamment les travailleurs contre les dangers de ne pas maintenir "I'équilibre
entre vie professionnelle et vie privée" et ne garantissent pas le droit d'étre hors
ligne dans toute la mesure du possible. Néanmoins, il convient de souligner que
les lois italiennes sont de toute facon allées plus loin en termes de droits et de
réglementations pour le travail a distance que beaucoup d'autres Etats membres
de I'Union européenne, y compris la Pologne, entre autres.”

“Le droit d'étre hors ligne reste une nouveauté dans les réglementations des pays membres de
['Union européenne. Malgré l'apparition il y a plus de deux ans: une résolution du Parlement
européen contenant des recommandations a la Commission sur le droit d'étre hors ligne
2019/2181(INL), aucune mesure supplémentaire n'a été prise sur cette question. Cependant, le
document lui-méme, qui pour la premiére fois était si largement consacré au sujet du droit d'étre
hors ligne pour les employés qui accomplissent leurs taches a distance, a suscité des discussions
sur le droit de déconnexion, la nécessité de maintenir “I'équilibre entre le travail et la vie
personnelle” et la protection de la santé mentale et physique des personnes qui travaillent dans
le systeme éloigné. A ce jour, 5 pays de I'UE sont déja connus, dans lesquels une législation est
en place pour protéger les travailleurs a distance contre les abus de la part des employeurs, et
dans 2 autres pays, de telles réglementations sont discutées au niveau parlementaire.”

10



1.3 Aspects numériques - quelles lacunes devraient
étre comblées ?

Quelles lacunes devraient étre

comblées ?

Selon le rapport REMOWA, “les compétences numériques sont une gamme de capacités qui
permettent aux individus d'utiliser des appareils numériques, la communication numérique, des outils
de collaboration et des plateformes numériques pour partager et gérer l'information. Il existe
différentes compétences numériques, avec des objectifs différents et des complexités différentes.
Certaines compétences numériques permettent de coder, d'autres permettent aux employés de
communiquer et de travailler en équipe et d'autres de faire des affaires via des plateformes en ligne.
En ce qui concerne le travail a distance, les compétences numériques permettent aux employés de
communiquer avec leurs collégues, de partager des documents et des informations et de maintenir des
relations interpersonnelles, mais d'une maniere différente.”

Cette pandémie de COVID-19 exige le développement de compétences qui permettent aux employés
de surmonter les défis liés a la distanciation sociale afin de réduire les inconvénients du travail a
distance. Selon ces sources, les principaux enjeux du travail a distance sont liés a I'adaptation aux
nouvelles facons de travailler par des moyens numériques, a I'établissement d'une communication
adéquate avec les travailleurs, a la gestion du travail d'équipe, a la réduction de l'isolement social et
au maintien de la confiance, a la promotion du partage des connaissances et a |'adaptation des
questions juridiques a cette nouvelle facon de travailler.

Le travail a distance est maintenant un travail lucratif que beaucoup de gens aimeraient explorer.
Dong, si vous songez a faire le déménagement mais que vous ne savez pas par ol commencer, nous
avons compilé certaines des compétences les plus en demande pour le travail a distance en 2022. Un
gestionnaire suffisant doit étre en mesure non seulement d'utiliser les outils informatiques les plus
récents, mais aussi d'apprendre a ses subordonnés comment les utiliser également.

Le rapport de recherche intitulé “Corona virus and the European Job market by CEDEFOP” a
démontré les graves répercussions de la pandémie de Sras Cov-2 sur le recrutement et I'emploi dans
I’'UE.

Les compétences numériques et, en général, les compétences en matiere de TIC, en raison de la
forte proportion de travailleurs travaillant a distance, constituent I'un des principaux poéles de
compétences que I'on attend des employés. Les employeurs ont également fait état d'un manque de
compétences en matiére de gestion d'équipe a distance (16%), d'apprentissage rapide (14%) et
méme de compétences informatiques (13%). En outre, dans le travail a distance, les gestionnaires
devront commencer a faire plusieurs actions supplémentaires qu'ils n'avaient pas a faire pendant le
“travail de bureau”. Les managers doivent prendre en charge les travailleurs distants par le biais de
réunions virtuelles de suivi structurées quotidiennes.

Proposez plusieurs options de technologie de communication différentes: le courrier électronique
seul est insuffisant. Les télétravailleurs bénéficient d'une technologie plus “riche”, telle que la
vidéoconférence, qui donne aux participants de nombreux indices visuels qu'ils auraient s'ils étaient
face a face. Rapport d'analyse des compétences et des exigences du milieu de travail par le biais de
recherches documentaires observées comme défis du travail a distance mis en évidence par la
pandémie de 2020 (01-T3).

11



Quelles lacunes devraient étre

comblées ?

Selon les résultats de la recherche REMOWA (sortie 1) , il existe plusieurs outils
numeériques qui sont nécessaires pour gérer les outils de communication de
travail a distance: Skype, Zoom, Microsoft Team. (Des renseignements détaillés
seront inclus au chapitre 3)

Enfin, le rapport de Catlin et al. (2015) sur l'augmentation du quotient
numérique, c'est-a-dire l'adaptation des pratiques et de I'allocation des
ressources a la transformation numérique, a montré que les entreprises doivent
aligner leurs structures organisationnelles, le développement des talents, les
mécanismes de financement et les indicateurs clés de performance sur la
stratégie numérique. Ainsi, les nouvelles compétences nécessaires pour
accompagner la transformation numérique sont: une tolérance élevée pour les
initiatives audacieuses (traiter le risque), les compétences numériques, la
communication numérique, la capacité d'analyser et de définir la collaboration
interne et externe.

12



1.4 Comment prendre soin du bien-étre des
employés?

Bien-étre des employés

Une capacité d' écoute active et la capacité a favoriser le bien-étre des employés seront
essentielles a |' avenir du leadership.

2020 a démonté de nombreux mythes auxquels les dirigeants du monde entier ont fait référence
lorsqu'ils ont planifié le travail des organisations, construit leur culture, élaboré des stratégies et
préparé des plans de développement. Le travail a distance fait ressortir les éléments du leadership
qui semblaient moins importants auparavant et qui deviendront cruciaux pour le succes de
nombreuses organisations en 2021pandémie (01-T3) L’épidémie de 2020 et les nouvelles
conditions de travail ont mis en évidence la facon dont le manque de contact social, les
changements apportés aux routines, le stress technologique et d’autres défis technologiques et
personnels peuvent nuire a la santé mentale des travailleurs (ou la détériorer).

Bien entendu, I'impact exact du travail a distance, ainsi que les implications d'autres variables
sur le bien-étre des travailleurs, restent encore a déterminer de maniere approfondie.

Néanmoins, une pléthore d'articles de médias écrits dans différents pays de I'UE discutent de ce
phénomene et analysent comment le croisement du travail a distance avec une crise mondiale
et des périodes de quarantaine prolongées peut affecter les employés. Il souléve des questions
sur la fagon dont les émotions comme le stress et I'anxiété peuvent étre communiquées et
régulées dans le contexte unique du travail virtuellement connecté, ol les signaux sociaux et
émotionnels sont relativement limités. Plusieurs employés qui sont passés au travail a distance
ont déclaré que les nouvelles conditions de travail les avaient amenés a se sentir stressés et
méme sous-estimés et méprisés malgré leurs efforts de travail. Celles-ci peuvent varier en
fonction des années d'expérience et d'exposition des travailleurs occupant un poste particulier,
de leur degré de familiarisation avec la technologie et de leur adaptation a de nouvelles routines.

Bien que le travail a distance ait ses avantages, les défis de l'isolement social et de l'isolement
sont élevés pour les employés qui travaillent pendant des périodes prolongées a la maison. En
effet, il est essentiel de tenir compte du fait que les employés partagent souvent le méme
espace physique et émotionnel avec les enfants et/ou les conjoints, dont les exigences
dépassent inévitablement celles des collégues au cours d'une journée de travail typique. Il n'est
pas toujours possible d'ignorer ou de reporter ces demandes pendant les heures de travail et
cela pourrait entrainer des interruptions imprévues des horaires et des résultats des travaux. Il
est donc nécessaire d'avoir un horaire de travail plus fluide. On encourage les employés a tenir
compte de leur situation et de leurs responsabilités supplémentaires, puis a tenter d'établir un
programme qui répondrait a leurs besoins professionnels et a ceux des membres de leur famille
et de leur foyer. En élaborant un calendrier provisoire, les employés disposeront d'une forme
de sécurité et d'une structure qui peuvent néanmoins étre réajustées au besoin.
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Bien-étre des employés

Sur la base des résultats des recherches documentaires des partenaires de REMOWA, six
questions principales soulevées par les nouvelles conditions de la COVID-19 et liées aux
pratiques et aux modalités de travail (a distance) peuvent étre identifiées, en particulier le
bien-étre est I'un des plus importants.
Rapport de Strack (2020) sur les changements organisationnels nécessaires pour s’adapter
au nouveau contexte de travail post-covid révelent qu’il est nécessaire d’établir de
nouvelles pratiques exemplaires et de nouvelles formes de leadership, créant ainsi une
intimité sociale virtuelle. Le travail a distance ne peut que compléter le travail sur site, les
formulaires doivent promouvoir un arrangement hybride. Un autre besoin est d'adapter les
espaces de travail a de nouvelles dynamiques et de promouvoir le bien-étre physique et
mental dans le nouveau contexte. Les entreprises devraient également se préoccuper de la
mise a niveau des compétences et de la requalification de la main-d'oeuvre essentiellement
en capacités numériques, et modifier le recrutement et la sélection pour répondre a de
nouveaux besoins. Les dirigeants doivent rendre la main-d'oeuvre et sa planification
dynamiques, afin de faciliter les adaptations. Les compétences requises des gestionnaires
éloignés sont les suivantes:

- Envisager I'avenir et étre concentré

- Inspiration

- Empathie et direction

- Ecoute active et retour d'information régulier
Bhende et coll. (2020) ont constaté que la qualité de vie au travail (équilibre) comportait
trois dimensions: la liberté et la reconnaissance, la récompense et la réparation des griefs.
Cela signifie que les employés ont besoin de reconnaissance pour faire leur travail et
n'aiment pas étre surveillés en permanence.
Il est difficile d'avoir un équilibre parfait entre le travail et la vie personnelle, mais il faut
essayer d'établir un équilibre qui réponde a leurs besoins et a leurs attentes personnelles et
qui soit capable de s'adapter a tous les moments de la vie. Il faut toujours garder a I'esprit
que l'organisation et la concentration sont les priorités de [|'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée, et c'est le genre de culture du travail que nous devrions
renforcer.
Les employés devraient pouvoir établir des priorités et tirer parti des réglements qui
contribuent a I'équilibre entre le travail et la vie personnelle. L'ordinateur au travail
économise et s’éteint aux heures de fermeture; Les gens qui ne travaillent pas plus que les
8h quotidiennes et seulement les jours de semaine auront des avantages; Des politiques de
flexibilité sont nécessaires pour avoir un meilleur équilibre dans la vie, notre monde est de
plus en plus exigeant, et nous avons besoin de temps pour tout ce qui nous remplit.
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1.5 Travail futur - a quoi pourrait ressembler le
futur travail a distance?

Travaux futurs

“De nouvelles données provenant des dirigeants principaux des ressources humaines qui ont répondu
au sondage Avenir de I'emploi 2020 du Forum indiquent qu’en moyenne, 44% des travailleurs sont
capables de travailler a distance pendant la crise de la COVID-19, tandis que 24% des travailleurs sont
incapables de remplir leur réle actuel. Cette estimation indique une aspiration a accroitre la
disponibilité du travail a distance. La part théorique actuelle des emplois qui peuvent étre réalisés a
distance dans une économie donnée est d'environ 38% des emplois dans les pays a revenu élevé, 25%
dans les pays a revenu moyen supérieur, 17% dans les pays a revenu moyen inférieur et 13% dans les
économies a faible revenu.”

Dans de nombreux articles et rapports présentés par les organisations partenaires, il semble que le
travail a distance durera probablement méme apres la fin de la pandémie. Le contact numérique
devient une norme, tant pour les RH que pour les gestionnaires/travailleurs. Le concept de bureau a
domicile devient une nouvelle norme méme apres la période post-pandémique. Par exemple, un
mode de travail permettant a certains jours de la semaine de travailler a distance pourrait étre
adopté, tandis que des discussions restent en cours sur la mesure dans laquelle les entreprises
devraient mettre en oeuvre le concept de bureau a domicile - que ce soit en totalité ou en partie.
Outre ce qui précéde, afin d’améliorer les fonctions du travail a distance, il est également nécessaire
de procéder a une transformation numérique afin de répondre aux attentes en matiere de travail qui
se manifestent en période de pandémie.

La plupart des partenaires ont fait remarquer que l'avenir consistera en une sorte de solutions de
travail hybrides. En conclusion, les chercheurs au Portugal pensent qu'a l'avenir, les entreprises
envisagent de faire le choix de qui travaillera dans le travail a distance selon certains critéres tels que
le département et I'ancienneté.

En Slovénie, les résultats de la recherche ont montré que les employés rechercheraient a I'avenir une
entreprise qui leur permettrait parfois de travailler a distance. Cependant, la productivité du travail
pourrait chuter a I'avenir, car le travail a domicile peut rapidement devenir un travail « invisible ». De
plus, les intervenants mentionnent que les employés travaillant a distance sont satisfaits de la
communication de la direction, tout en se sentant parfois improductifs et fatigués de la monotonie,
sont moins efficaces méme s'ils ont toutes les conditions pour travailler a domicile. lls aiment une
journée de travail flexible, gagner du temps sur le trajet et plus de temps passé avec la famille et les
amis.

La Belgique est I'un des pays européens ou une grande partie (62%) de la population active travaillait a
distance pendant le confinement.

En conclusion, malgré certains facteurs négatifs, la direction de I'entreprise estime que la situation
dans les entreprises est gérable. A I'avenir, les entreprises agiront dans la législation, |'organisation de
I'environnement de travail et des ressources, la transformation numérique et I'adaptation de la
culture organisationnelle, et I'amélioration du bien-étre des employés. En conclusion le futur travail a
distance sera possible, mais il dépend de posséder: bonne communication, gestion ouverte et
stratégie sur le travail a distance, la confiance dans |'entreprise, I'indépendance et I'auto-initiative des
employés, les systémes TIC pertinents, I'éducation et le développement des employés.
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2.1 FreshMail

Dossier commercial

FreshMail (https://freshmail.pl/) est une société polonaise privée fondée en 2008. Elle
est spécialisée dans le marketing par e-mail, les modeéles de newsletter, le savoir-faire en
marketing par e-mail, I'automatisation du marketing, le marketing par SMS, les e-mails
transactionnels, les serveurs SMTP, les campagnes par e-mail, les campagnes par SMS,
les e-mails transactionnels, les modeles de newsletter et les autoresponders.

Le passage d'un travail quotidien dans un bureau avec une équipe de 70 personnes, a un
fonctionnement en équipe distribuée, répartie dans tout Cracovie, a pris I'entreprise en
guelques jours.

En termes de défis, I'entreprise a failli échouer sur un élément important: un canal de
communication commun. Pendant quelques années, plusieurs canaux existaient, dont
Slack, Hangouts et YouTrack, et chaque équipe avait développé sa propre fagon de
communiquer. Des malentendus ont parfois surgi et pendant longtemps, la nécessité
d'uniformiser ce processus a été évidente.

Actions et solutions introduites

Littéralement, quelques jours avant lI'annonce des premiéres restrictions en Pologne,
la société a renoncé a communiquer sur Slack et a lancé la principale chaine a I'échelle
de l'entreprise, la messagerie instantanée Mattermost. Cela a influencé le flux rapide
de l'information et les employés n'ont plus a penser a I'endroit ou écrire pour qu'un
message donné atteigne les bonnes personnes au bon moment.

Le principe directeur de la communication est de rendre compte régulierement de ce
qui se passe dans l'entreprise et d'assurer la transparence. FreshMail dispose de trois
sources régulieres d'information qui sont accessibles au public et qui ont bien
fonctionné a I'ere du bureau a domicile.
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Actions et solutions

introduites

Le mailing Lemonade est créé a partir du contenu soumis par tous les membres de |'organisation. Il a
une forme légerement plus souple et contient des histoires intéressantes, des histoires de réussite,
des anecdotes, des matériaux, des photos et diverses informations que nous voulons partager avec le
reste de I'entreprise.

Des résultats financiers sont publiés chaque mois. Les présentations montrent comment la situation
de I'entreprise est liée aux objectifs stratégiques et aux objectifs trimestriels des différentes équipes.
Il ne s'agit pas seulement de statistiques seches, mais de tirer des lecons des graphiques pour
I'ensemble de I'organisation.

Sprint Review est un autre événement régulier. Pour étre précis, c'est une réunion de mélée qui a lieu
a la fin de chaque sprint, et a FreshMail cela se produit tous les quinze jours. Pendant la Revue Sprint,
le travail effectué et planifié par les équipes IT, Marketing et Ventes est discuté.

Chacun de ces ministeres dispose d'un espace pendant cette réunion pour présenter ses activités, et
les autres employés peuvent poser des questions, suggérer des solutions ou répondre a leurs
préoccupations. Une norme a été développée pour introduire un nouvel employé dans I'entreprise a
distance.

Personnes impliquées et

recommandations

Les ambassadeurs du changement, sous la forme de dirigeants ou de personnes provenant d'équipes
individuelles, ont appuyé les activités et aidé a créer les bons processus, a choisir les outils, a évaluer les
politiques et les pratiques. Sur la chaine Mattermost, les employés ajoutent la musique qu'ils écoutent
et des playlists pour le mois y sont créées. C'est une petite chose, mais une joie. Des ateliers internes
sont organisés, ou des personnes extérieures a leur équipe peuvent se réunir en ligne et apprendre
qguelque chose de nouveau.

Un autre probleme est l'intégration. Avant la pandémie, au moins une fois par mois, il y aurait une sorte
d'intégration d'entreprise: des jeux de société, un feu de joie prés de Cracovie ou ce que quelqu'un a
proposé et suggéré. Des la premiére semaine de travail a distance, la question était de savoir ce qui
allait étre organisé maintenant. L'idée de jeux de société était si intéressante pour les employés que
personne n'a di étre convaincu de participer et nous attendons déja avec impatience la prochaine
édition.

Dans un avenir proche, les organisations devront travailler sur trois aspects clés: les compétences en
communication et en conversation dans une variété de contextes, I'optimisation des outils, la création
de solutions adaptées au travail a distance ou hybride.
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2.2 Polska orange

Dossier commercial

Orange Polska (avant la fusion, sociétés distinctes - Telekomunikacja Polska et PTK
Centertel) - opérateur de télécommunications, ancien monopoleur et actuellement
le fournisseur de téléphonie fixe dominant en Pologne. Premier opérateur mobile
en Pologne, avec 14,36 millions de clients. L'un des plus grands fournisseurs
polonais de services de télécommunications mobiles et par Internet.

Actuellement, la principale marque commerciale et d'entreprise de la société est
Orange.

Les actions de la société ont été admises a la négociation publique en septembre
1998. Au cours de la premiére phase de la privatisation, 210 millions d'actions ont
été vendues lors d'un appel public a I'épargne, ce qui représente 15% du capital
social de la société. En novembre 1998, la premiére cotation des actions a eu lieu a
la Bourse de Varsovie et sous la forme de RDA (Bourse de Londres).

Actions et solutions introduites

Un an avant la pandémie, les employés étaient autorisés a travailler a distance une
journée par semaine. Les employés étaient désireux de l'utiliser et I'appréciaient
bien, et l'entreprise "pratiquait" - bien qu'a plus petite échelle - les questions
techniques.

Avant la pandémie, environ 700 des 1 200 gestionnaires géraient des équipes dont
les membres travaillaient dans différentes régions du pays. lls avaient de
I'expérience dans le maintien des relations avec I'équipe malgré I'absence de
contact quotidien en face a face, ce qui les a maintenus engagés, motivés et
désireux d'atteindre des objectifs communs. Cette expérience a été utile pendant la
pandémie.

La pandémie a accéléré de nombreux changements. Le défi était I'échelle et la
vitesse. Pendant le confinement, il nous a fallu 5 jours pour déplacer le personnel a
la maison, rénover I'équipement et ajuster les systemes. Pendant la deuxieme
vague de la pandémie, il n'y a eu que 5 heures. 19



Personnes impliquées

Le role du manager, qui était dans une situation de pandémie, est d'étre avec
I'équipe, humainement parlant, d'empathie, de faire de petits gestes, de
s'intéresser a la fagcon dont les gens font face a la situation, comment ils se sentent,
d'apprécier. Cela renforce les relations au sein de I'équipe et rassemble les gens.
Nous investissions déja dans le changement du role de leadership avant la
pandémie. En collaboration avec les gestionnaires, nous avons également demandé
aux employés quel genre de dirigeants ils voulaient, nous avons développé un
nouveau modele dans lequel le dirigeant est proche de I'équipe, réalise le potentiel
de I'équipe, se concentre sur le bien-étre de I'équipe, y compris son bien-étre
mental, et sur son développement. Il communique honnétement et ouvertement et
donne son avis. Je crois que ce travail a porté ses fruits pendant le confinement -
les gestionnaires se sont bien retrouvés dans leur nouveau role et les employés ont
senti le changement dans le style de leadership.

Recommandations

La confiance est fondamentale. Les mécanismes traditionnels de contréle dans la
gestion ne fonctionnent plus. Un patron qui supervise et contrOle ne fera pas
ressortir le potentiel des gens, ne les encouragera pas a prendre des initiatives, a
chercher de meilleures solutions. Les gens essaieront seulement de suivre les
ordres. Bien s{r, en tant qu'entreprise qui travaille avec les clients, qui fournit des
services, Orange vérifie la qualité et les normes, mesure la performance.
Cependant, le passage a un modele de travail flexible est une expression de
confiance dans les employés qui, méme sans contrOle direct, feront preuve de
responsabilité et accompliront des taches. Dans le cas d’Orange, cela a fonctionné
et I'entreprise a une grande efficacité. Construire la motivation dans les moments
difficiles devrait étre basé sur la confiance, l'inclusion, I'écoute, donner de I'espace
aux employés pour proposer leurs propres solutions. Les entreprises qui ont déja
investi dans de telles valeurs sont certainement plus faciles aujourd'hui.
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2.3 SoftwareMill

Dossier commercial

SoftwareMill (https://softwaremill.com/) est une société polonaise qui fournit des
logiciels a des clients de grande et moyenne taille du monde entier (y compris le
Japon, I'Australie, les Etats-Unis et la Suéde). Il utilise des méthodologies agiles en
mettant l'accent sur une coopération étroite avec le client. Nos principaux
domaines d'activité sont: Java et Scala, les systemes cloud (GCP / AWS), Blockchain,
Big Data et Machine Learning. Il compte actuellement 80 employés.

La société opeére a distance depuis le premier jour de son existence.

Lorsque SoftwareMill avait environ 25 personnes - le conseil d'administration, qui
voulait encore participer a des projets, a décidé de passer au modéle
révolutionnaire pour eux entreprise, aujourd'hui appelé 'turquoise', avec une
structure dite plate.

Actions et solutions

introduites

L'idée principale était de prendre toutes les décisions aussi prés que possible de la source du
probleme. En introduisant une transparence totale (y compris la rémunération et les tarifs
des clients), les équipes de projet ont pu prendre des décisions indépendantes sur la base de
I'ensemble du tableau. Pour les initiatives de plus grande envergure, des groupes de travail
ont été créés et des régles de vote démocratique a I'échelle de I'entreprise sur la proposition
ont été élaborées au sein du groupe.

Lorsque I'équipe dépassait 50 personnes, la structure organisationnelle changeait pour
devenir une holocratie et des traits (I'équivalent des cercles d'holocratie) étaient identifiés.
Ils rassemblent un groupe de personnes possédant les meilleures connaissances et
I'expertise dans un domaine particulier de lI'entreprise, tel que le développement
commercial ou la blockchain. Ces individus prennent indépendamment des décisions plus
rapides et plus créatives. Les guildes auto-organisées ont choisi leurs dirigeants de bas en
haut, par des votes.
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Actions et solutions

introduites

Chacun travaille quand il veut et d'ou il veut, mais dans le cadre des régles convenues et
acceptées avec le client.

Les développeurs travaillent au sein d'équipes internationales plus petites congues pour
un client spécifique. La, l'organisation du travail est l'approche classique de “mélée”
informatique, qui permet de suivre l'avancement du projet de maniere agile et de
hiérarchiser les besoins sur une base continue.

Comme le travail de I'entreprise est basé sur la méthodologie Agile, les réunions de mélée
qguotidiennes sont trés importantes, au cours desquelles tout le monde dans I'équipe dit
quel est I'état d’avancement des taches qu’ils doivent traiter et communique les
problemes éventuels

L'un des formats de réunion de mélée est la rétrospection, qui permet de discuter des
choses qui perturbent le plus le projet et de les éliminer.

Les développeurs passent cing a six heures par jour a travailler en synchronisme pour
permettre des discussions, la résolution de problémes communs ou la programmation par
paires.

Le principal outil de communication est Slack. Il est principalement utilisé pour les
communications textuelles, synchrones et asynchrones (communication), ainsi que pour
les appels vocaux et vidéo. 400 canaux ont été créés sur le mou - beaucoup d'entre eux
pour des conversations hors-sujet, ce qui rend ces canaux substituts pour la cuisine de
bureau ou la zone commune. Le fait que les employés se connaissent en privé est payant
pour un meilleur travail sur le projet, parce qu'ils s'aiment et savent comment se parler.
Huddle de Slack ou, plus souvent, TeamSpeak permettent de simuler le travail dans une
piéce en permettant des consultations rapides, car il est plus facile de parler qu’écrire.
Google Meet et Zoom sont utilisés pour les vidéoconférences.

L'intégration commence par I'envoi du manuel de démarrage de SoftwareMill a un
candidat potentiel. Si cette personne est embauchée, elle recoit une version livre du livre
électronique et un lien vers la version étendue. De plus, il ou elle est invité(e) a rejoindre
un canal spécial Slack pour apprendre a connaitre |'entreprise avant de la rejoindre
officiellement, poser des questions et s'habituer a la fois a Slack lui-méme (s'il s'agit d'un
nouvel outil) et en apprendre davantage sur la culture et la communication de I'entreprise.
Pendant les trois premiers mois, chaque personne qui rejoint |'entreprise se voit attribuer
un tuteur. Lorsque des réunions d'intégration ont lieu avant I'adhésion, les personnes qui
n'ont pas encore rejoint SoftwareMill y sont également invitées.
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Actions et solutions

introduites

Le rendement des employés n'est pas surveillé de fagon systématique.

Toute I'entreprise se réunit en ligne tous les jours a 10h pendant 20-30 minutes
pour parler de quelque chose d'autre que le travail.

Avec l'aide de I'application Donut pour Slack, I'entreprise a lancé des “discussions
autour du beignet et du café” hebdomadaires pour des groupes de quatre
personnes choisies au hasard.

Les employés utilisent Google Suite. L'entreprise a I'habitude de tout documenter,
par écrit ou sous la forme de vidéoréunions enregistrées. Le logiciel Confluence est
utilisé pour recueillir et analyser les exigences du projet avec le client et
documenter les décisions.

Pour la gestion des taches, Jira et - le plus souvent - Trello sont utilisés.

Recommandations

Le passage au travail a distance nécessite de choisir un ensemble d'outils
numériques qui rendront ce travail efficace et efficient. Le défi que représente
le travail a distance, cependant, est de constituer une équipe qui ne se
rencontre pas en personne. Par conséquent, le développement d'habitudes de
communication réguliere est un élément clé d'un travail a distance efficace.
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2.4 Al Croatie

Dossier commercial

A1l Croatie fait partie du groupe Al Telekom Austria, un fournisseur leader de services
numériques et de solutions de communication en Europe centrale et orientale. Al
Telekom Austria Group est présent dans sept pays et emploie environ 2 000 personnes.
Lors de la crise pandémique qui a frappé début 2020 les équipes isolées, et en particulier
les parents avec de jeunes enfants, ont éprouvé des difficultés a concilier vie
professionnelle et vie privée lors du travail a distance forcé en période de confinement
provoqué par la Covid 19.

Actions et solutions introduites:

Certains des programmes qu'ils ont introduits et partagés dans les médias sociaux
étaient des contes virtuels pour les enfants des employés, et un guide numérique pour
les activités pour les enfants. lIs ont également lancé le programme de bien-étre mental
pour les gestionnaires et les employés afin d'accroitre la satisfaction et la productivité
des employés et de créer un environnement de travail sain. L'entreprise a aussi organisé
des rencontres virtuelles appelées #StayConnected Talks ou ils ont réuni d'autres
entreprises croates et parlé et partagé leurs connaissances acquises dans des
circonstances de travail extraordinaires. Entre autres sujets, ils ont discuté de la garde
des enfants avec des conseils et des suggestions pratiques sur ce qu'il faut faire avec les
enfants pendant le confinement.

Recommandations:

Adapter les initiatives et les pratiques aux besoins de votre organisation et de vos
employés. |l n'existe pas d'approche unique. Le contenu de votre stratégie de
programme de mieux-étre des employés devrait étre fondé sur les besoins et les
caractéristiques uniques de votre organisation et, bien sir, de ses employés.

Veillez a ce que les gestionnaires, en particulier ceux qui occupent le sommet, soient
conscients de l'importance de la santé et du bien-étre en milieu de travail et soutenez
vos initiatives pour veiller a ce que ce sujet soit pris au sérieux dans l'ensemble de
I'organisation.
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2.5 Location

Dossier commercial

Rentlio est un systeme de gestion immobiliére et de gestion des canaux reconnu
mondialement pour les petits hotels, auberges, locations de vacances et les
gestionnaires immobiliers avec des utilisateurs dans plus de 40 pays. Elle a été
fondée en 2014 par Marko Misulié, qui a quitté son emploi d'entreprise, est
retourné dans sa ville natale de Zadar avec sa famille, et a fondé Rentlio - solution
d'application pour ['hétellerie, le tourisme et la gestion immobiliére. En
collaboration avec Ilvan Padavi¢ - le CTO de Rentlio depuis le premier jour - une
premiere version de Rentlio a été lancée en février 2015.

L'équipe de Rentlio est répartie dans de nombreuses villes. Bien qu'ils aient un
bureau a Zadar, le reste de leur équipe est dispersé a travers le pays. Cela
s'accompagne d'un ensemble unique de défis en matiere de communication, de
gestion du temps et de productivité.

Actions et solutions introduites

Dans les milieux de travail a distance, il existe de nombreux défis, dont I'équilibre
entre le travail et la vie personnelle est un élément crucial a relever. A Rentlio, I'un
des problémes qu'ils ont eu avec le travail a distance est de créer des limites et ils
ont abordé cela par le blog d'entreprise afin d'aider leurs employés et d'autres
parties prenantes qui visitent leur page Web.

Comme ils I'affirment sur leur blog: “La frontiére entre vie professionnelle et vie
privée est floue, en particulier lorsque I'on travaille a domicile. Il est plus facile de
dire qu’il n’est pas facile de désactiver les pensées de “travail” lorsqu’il est temps
de se lever pour la journée. La question était de savoir comment éviter de
consulter les courriels, de faire un suivi auprés des clients et d’effectuer des taches
administratives interminables lorsque le bureau n’est qu’a quelques metres du
canapé de la personne. Comme on dit a Rentlio, vous ne resteriez pas au bureau
apres que tout le monde soit rentré chez vous, et il devrait en étre de méme pour le
travail a distance. Il est important d'établir des limites claires, adaptées aux
individus, car il n'existe pas de solution unique. 25



Actions et solutions introduites

Voici quelques-unes des solutions utiles qu'ils recommandent a leurs employés et

aux autres intervenants:

* Avoir des heures de bureau fixes (c.-a-d. de 9 a 5 jours de semaine)

* Dans Rentlio, ils utilisent la fonction Ne pas déranger de Slack pour suspendre les
notifications apres les heures

* Créer un espace de travail dédié utilisé uniquement pour le travail

Un autre probleme qu'ils ont abordé sur leur blog en rapport avec le travail a

distance était la responsabilité de travailler a distance. Comme leurs employés

travaillant a distance n'ont pas de superviseur ou de gestionnaire physiquement

proche sur une base quotidienne, cela signifie qu'il n'y a personne pour vérifier

quotidiennement s'ils travaillent ou non. Il n’y a personne pour s’assurer qu’ils font

vraiment les choses ou qu’ils reglent efficacement votre travail.

Chez Rentlio ils soulignent qu'il est bon de socialiser ou de faire des taches

ménageres tout au long de la journée de travail, mais il est important de respecter

les délais et les étapes. Ils encouragent leurs employés a les partager. Par exemple,

leur équipe marketing produit des rapports mensuels sur les médias sociaux que

toute I'équipe peut consulter. Ainsi, toute I'’équipe, peu importe ou elle se trouve,

reste alignée sur les mémes objectifs.

Recommandations

Ce court cas a représenté le blog comme une source de communication de contenu
utile et important lorsque votre équipe travaille a distance. Dans I'ensemble, le
travail a distance représente un défi en matiére de communication, de motivation,
de productivité et d'équilibre entre vie professionnelle et vie privée, de sorte que
les entreprises doivent faire preuve de créativité pour aller au-dela pour aider leurs
employés en premier lieu et aussi pour les autres parties prenantes qui se
débattent avec le méme probléme.

En plus de nombreuses méthodes de communication synchrones et asynchrones
utilisées dans le cadre de travail a distance, blog est un ajout de communication
utile qui peut améliorer les efforts de communication globale effectués par
I'entreprise. Notre recommandation ne serait pas de le négliger, mais d'utiliser son
potentiel pour partager le message et motiver les travailleurs a partager leurs
pensées sur divers sujets, augmentant ainsi leur propre motivation au travail et
aidant les autres qui luttent avec les questions similaires comme eux.
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2.6 Groupe Atlantique

Dossier commercial

Atlantic Grupa est I'une des principales entreprises alimentaires de la région avec
les marques régionales renommées qui est, aux cotés de la gamme de produits de
partenaires externes, soutenu par son propre systeme de distribution dans la
région. Les produits de Atlantic Grupa sont trés représentés en Russie, dans la CEl
et dans les pays d'Europe occidentale. Atlantic Grupa emploie environ 5 300
personnes au total. Le siege de la société est a Zagreb, les usines de production
sont situées en Croatie, Slovénie, B&H, Serbie et Macédoine, tandis que les
entreprises et les bureaux de représentation sont situés dans 8 pays. Elle a été
fondée en 1991 sous le nom de Atlantic Trade par I'entrepreneur Emil Tedeschi,
avec la principale portée de la distribution de biens de consommation sur le
marché croate. (*)

Les tremblements de terre de Covid-19 et 2 a Zagreb en 2020 ont forcé de
nombreuses entreprises a gérer les crises. Des efforts de communication a la
nécessité de passer la nuit au travail a distance, la direction de nombreuses
entreprises a di passer presque du jour au lendemain a ce que nous appelons
maintenant “la nouvelle normalité”

(*) https://www.atlanticgrupa.com/en/about-us/company-history/, consulté le 8.8.2022

Actions et solutions

introduites

La premiere réaction a la suite des blocages et du tremblement de terre dans le Groupe
atlantique a été d'évaluer les dommages et de voir si des urgences immédiates devaient étre
résolues. Une fois cette premiére tempéte réglée, les dirigeants savaient qu'ils devaient
mettre leurs capacités de gestion de crise a l'avant-plan, car cela allait étre un “long et
cahoteux voyage dans l'incertitude”. La premiere chose qu'ils ont entrepris était de trouver
des principes directeurs qui guideront leur prise de décision basée sur la vision et la mission
qui ont déja guidé la culture organisationnelle de I'entreprise et qu'il a été aligné en
particulier avec la stratégie des personnes et de la culture, qui est axée sur l'orientation de
I'organisation vers le consommateur, construire des relations par le développement de
dirigeants authentiques, ainsi que la croissance et le bien-étre des employés.
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Actions et solutions

introduites

Le travail occasionnel a domicile dans Atlantic Grupa a été introduit en 2018. Un tiers des
employés de l'entreprise effectuent des taches qui peuvent étre effectuées a domicile, bien
que cela ait été utilisé dans une moindre mesure auparavant. Cependant, avec l'introduction
du premier confinement en Croatie au début de I'année 2020, environ 1,500 employés ont
littéralement commencé a travailler de chez eux pendant la nuit.

“Cependant, la plupart des roles de soutien ont commencé a travailler a distance. Un simple
passage au module "travail a domicile" a été rendu possible par I'outil Microsoft Teams.
Microsoft Teams avec ses options supplémentaires s'est tres vite avéré étre un bon outil pour
le parameétre de travail a distance. Par exemple ...vous pouvez poser des questions, ce qui a
permis des réunions interactives, puis des salles de réunion, le partage de matériel, et cela a
rendu notre travail beaucoup plus facile”, comme I'a souligné le directeur exécutif du
département People and Culture de Atlantic Grupa, Mojca Domiter.” (*)

Le rble des RH et de la haute direction était de communiquer quotidiennement et en toute
transparence avec les employés. Dés le premier jour, la haute direction a communiqué
I'ensemble des messages qui visaient a: préserver la santé, préserver les emplois et la
continuité des activités. Grace a de tels messages diffusés par le biais de diverses plateformes
Web, l'objectif était de mettre les gens a l'aise, de répondre a leurs craintes et leurs
inquiétudes. Le réle important était celui du PDG, qui était régulierement sur diverses
plateformes Web, communiquant les messages importants aux employés, fournissant des
informations sur I'endroit ou ils se dirigeaient et sur la situation dans I'entreprise.

Recommandations

Comme ils le soulignent dans Atlantic Group, la nouvelle normalité signifie accepter
I'ambiguité, l'insécurité et il faut étre capable de vivre avec elle, mais aussi les cultures
organisationnelles doivent étre construites sur elle. La situation de crise accumule de
I'énergie, et l'insécurité peut aussi construire la nouvelle créativité. Pour que le travail
hybride ou a distance montre ses effets positifs, I'une des questions clés importantes est
la confiance - dans la haute direction, dans l'organisation, dans les employés - les
employés doivent sentir que I'entreprise se soucie d'eux, mais aussi qu'elle sait ou elle va,
ce qui souligne l'importance de fixer des attentes et des objectifs clairs. Les gens
devraient aussi avoir les moyens d'exprimer leurs besoins et leurs désirs, en particulier les
enfants du millénaire, qui ont parfois du mal a exprimer leurs besoins réels.
(*)https://zimo.dnevnik.hr/clanak/hoce-li-rad-od-kuce-opstati-cetiri-velike-kompanije-
otkrivaju-sto-im-je-donio-hibridni-rad-i-hoce-li-ga-zadrzati---689450.html

, consulté a plusieurs reprises en ao(t 2022
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2.7 Banque Slovéne

Dossier commercial

Dans cette étude de cas, nous voulions savoir comment |'épidémie de COVID et
I'introduction du travail a distance ont affecté les processus fondamentaux de la fonction
des ressources humaines. Pour le savoir, nous avons d{ choisir une grande organisation. A
titre d'exemple, nous avons choisi I'une des plus grandes banques de Slovénie. La banque
sélectionnée est organisée en groupe. Elle opére a la fois en Slovénie et, bien s(r, dans
I'environnement commercial international. Le Groupe de la Banque possede quelques filles
de banques dans différents pays. Les banques de dauthers dans d'autres pays fonctionnent
comme des banques indépendantes, mais elles font bien sGr partie du groupe. La banque en
tant que groupe compte plus de 6 000 employés, dont environ 2 700 en Slovénie. Dans
I'ensemble, elle compte environ 450 succursales et un peu moins de 700 000 clients actifs.
Sur la base du total des actifs, la banque détient une part de marché d'environ 25% en
Slovénie.

Nous n’avons étudié les processus RH des banques en Slovénie que pendant I'épidémie de
COVID. En septembre 2021, nous avons eu un entretien avec l'un des directeurs du
département des ressources humaines a Ljubljana.

Actions et solutions introduites

L'entrevue a révélé que, en général, le travail a distance n'a pas entrainé de
changement dans le nombre d'employés travaillant dans les ministéres. Le simple
fait d'introduire le travail a distance n'affecte pas la structure organisationnelle.
D’une certaine maniere, cela semble compréhensible, puisque la mission, I'objectif
et le volume d’activité des organisations sont également restés inchangés. La seule
chose différente était I'endroit ol un certain travail a été terminé. Cela n'a aucune
incidence sur la structure organisationnelle et le nombre d'employés

Les résultats des entrevues ont indiqué que la seule exception a cette regle, c'est-a-
dire un goulot d'étranglement potentiel, sont les services d'appui aux TIC.
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Actions et solutions

introduites

Combien la banque a-t-elle embauché pendant I'épidémie ? Comme avant. Personne
n'a perdu son emploi a cause de I'épidémie. Mais, bien sir, les gens ont aussi changé
d'emploi pendant I'épidémie. Ces processus se sont déroulés de la méme maniére
gu'avant I'épidémie et avant le travail a distance.

Le processus de recrutement dans une organisation comporte généralement plusieurs
phases. Une étape tres importante est la sélection des candidats. Les entrevues sont
aussi généralement menées avec les candidats. Pendant I'épidémie, des changements
ont également été apportés a ces procédures a la banque. Pendant I'épidémie, la
banque a mené ses processus de sélection a distance, a I'aide d'outils en ligne (MS
TEAMS, MS ZOOM...). Dans le cas d'une banque observée, nous constatons que les
entrevues a distance peuvent pleinement remplacer le contact personnel.

Personnes impliquées et

recommandations

La gestion du personnel est un élément clé de la GRH; elle comprend les taches
énumérées ci-dessus (calcul des niveaux de dotation nécessaires, sélection du
personnel, emploi, etc.). Il s'agit souvent de procédures techniques, administratives ou
bureaucratiques. Ces processus constituent le “squelette” ou la structure d'une
organisation. C'est pourquoi la maniére dont nous les poursuivons n'est pas sans
importance. Apres tout, ce sont les procédures qui déterminent la vie d'une
organisation.

Méme en période d'épidémie, la vie continue. Si on regarde la banque, les gens ont
besoin d'argent. L'argent doit circuler entre les gens. C'est la persuasion, pourquoi les
banques doivent travailler. Cependant, les employés de la banque, comme tout le
monde, prennent également leur retraite, changent d'emploi, etc. La banque a toujours
besoin de son personnel. Nous avons constaté que le contenu du travail des RH n'a en
fait pas changé, méme pendant le travail a distance. Notre principale conclusion est que
le contenu de la fonction RH reste le méme. Comme dans d'autres domaines, seule la
technologie a changé.
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2.8 Komunala

Dossier commercial

Komunala est une société commerciale détenue par la municipalité. L'entreprise veut
atteindre la satisfaction des propriétaires par des opérations réussies et efficaces, par
la croissance du capital et par la création de ressources financieres pour le
développement de I'entreprise, et surtout en satisfaisant les besoins de leurs
utilisateurs.

Les principales activités de I'entreprise sont la mise en oeuvre de services publics
économiques municipaux obligatoires de protection de I'environnement:

* [|'approvisionnement en eau potable,

* ledrainage et le nettoyage des eaux usées municipales et pluviales,

* lacollecte et I'élimination de certains types de déchets municipaux,

* élimination des déchets municipaux.

L'entreprise assure également les services publics commerciaux optionnels suivants:
- I'entretien des routes municipales,
- |'énergie publique et le nettoyage des espaces publics,

les activités de cimetiere et de funérailles et I'organisation de cimetieres (par

I'entremise d'un entrepreneur qui est inscrit pour exercer |'activité).

L'entreprise emploie en moyenne 50 travailleurs et, pour un travail occasionnel, elle
emploie également des collaborateurs temporaires ou conclut des contrats avec des
sous-traitants

Actions et solutions introduites

En raison de la nature du travail, certains travailleurs peuvent travailler a domicile
(par exemple, I'administration, la comptabilité), mais d'autres ne le peuvent pas
(par exemple, les préposés a l'entretien des conduites d'eau sur le terrain, etc.). Il
est également nécessaire de préter attention aux relations entre ces groupes de
salariés.

L'insatisfaction des employés et les mauvaises relations internes peuvent
rapidement étre transférées au propriétaire et la direction peut rapidement tomber
dans des problemes.

Le contenu ou l'objet de la perception lié a la satisfaction au travail est différent
chez les travailleurs a distance que chez les travailleurs en usine ou sur le terrain.
Les théories de la satisfaction professionnelle sont fondées sur I'idée que I'objet de
perception qui déclenche le sentiment de satisfaction peut se trouver soit dans
I'environnement physique (par exemple dans les caractéristiques du lieu de travail),
les interactions sociales (par exemple avec les collégues, avec le gestionnaire), ou 31
dans un mélange des deux.



Personnes impliquées

En septembre 2021, nous avons eu un entretien avec la personne responsable de
I'entretien du systéme d'approvisionnement en eau et d'assainissement. Dans le cadre de
I'entrevue structurée, nous avons également parlé de la satisfaction et du climat
organisationnel. Afin de fournir au moins une évaluation générale, nous avons posé deux
guestions:
* Comment se présente la situation lorsque I'on exprime activement son
mécontentement?
* Pensez-vous que le travail a distance en a entrainé plus ou moins chez les collegues?
La réponse a ces deux questions était: “Moins qu'auparavant.” “La distance physique
entre les travailleurs sur le terrain et ceux qui travaillent a distance n'entraine pas moins
de rivalité personnelle ou de rancune que lorsque les travailleurs travaillent ensemble
dans un bureau. L'entrevue a montré que le travail a distance n'affecte pas la rivalité
interpersonnelle. Il n'y a ni plus ni moins de rivalité personnelle, de rancune ou de
mauvaise volonté dans I'organisation en raison du travail a distance.
Nous croyons que la coopération entre collégues est I'un des aspects les plus critiques du
travail a distance. Nous avons été surpris de constater que les résultats de I'entrevue
indiquent que, dans cette organisation, il y a eu en fait plus de coopération entre les
collegues pendant I'épidémie de COVID-19, qu’il n’y en aurait eu s’ils étaient sur le lieu de
travail.

Personnes impliquées et

recommandations

Des entreprises comme Komunala sont extrémement sensibles aux conflits internes. La
premiére raison est que le fondateur et propriétaire est une municipalité, ce qui signifie
une grande influence de la politique.

Une autre raison est le grand nombre d'employés contractuels externes. Cela peut
signifier des pressions supplémentaires pour gagner des affaires.
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2.9 Vortal

Dossier commercial

VORTAL est une société leader mondial dans les solutions eSourcing et
eProcurement. Dans notre e-Marketplace cloud, des milliers d'acheteurs publics et
privés se connectent chaque jour avec une communauté internationale de
fournisseurs qualifiés.

La plateforme VORTAL rassemble plus de 350 000 utilisateurs des secteurs public et
privé, ce qui représente des opportunités plus nombreuses et meilleures pour les
acheteurs et les fournisseurs.

En tant que jeune entreprise, qui opére a la fois sur une base de revenus récurrents
et orientée sur les projets, VORTAL a besoin d'augmenter ses équipes, en particulier
le développement, sur une question de jours et de les rendre productives en
guelques semaines. L'intégration a distance nécessite plus de temps pour ceux qui
assument habituellement ce role et I'engagement des participants peut facilement
diminuer en raison d'un manque de soutien et/ou d'attention.

Actions et solutions introduites

Les leaders ont été plus explicitement impliqués dans les activités d'intégration - par
exemple, la création de plans d'apprentissage, |'établissement d'attentes claires et réalistes
guant au temps pour la productivité, et la modération active des réunions afin que les
nouveaux arrivants soient inclus et participent activement.

Les managers ont développé des directives et un manuel d'intégration: création de manuels
d'intégration dans toutes les équipes, fréquemment mis a jour; préparation de vidéos et
d'un référentiel en ligne ou tout nouveau venu peut facilement accéder a toutes les
informations clés pour sa premiere présence dans l'entreprise;
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Actions et solutions

introduites

La société a également fait un effort pour établir des rituels réguliers: diffuser
|'utilisation d'outils de collaboration (tableaux blancs virtuels, chat) et les
meilleures pratiques numériques (caméras en appel; sessions d'enregistrement;
faire passer le mot et demander a parler; un ensemble d'initiatives fréquentes
mairies, webinaires qui illustrent les valeurs de l'entreprise (ex: diversité -
institution soutenant les personnes LGBT), actions de teambuilding en ligne;
initiatives de réseautage interne entre les gestionnaires de ligne pour briser les silos
et promouvoir la coopération; Prendre du temps dans les réunions récurrentes
pour les interactions sociales et des incitations pour les colléegues a socialiser en
dehors du temps de travail/ contexte

La derniére phase comprenait la surveillance: petites entrevues, sondages de pouls
ou demandes de rétroaction aux superviseurs.

Résultats et recommandations

Dans un contexte éloigné, les nouveaux employés peuvent participer activement a
des conversations sur la facon dont les taches devraient étre exécutées, mais ils ne
disposent pas d'information et ne vérifient pas explicitement les valeurs, les
structures ou les procédures de groupe qui composent la culture organisationnelle.
Il est essentiel de favoriser une culture axée sur les résultats qui habilite et tient les
équipes responsables de “faire les choses” tout en encourageant l|'ouverture,
I'honnéteté et la communication et en transmettant les valeurs de I'entreprise.

Les employés qui ont participé a un programme d'intégration bien structuré sont
jusqu'a 69% plus susceptibles de demeurer au sein de I'entreprise jusqu'a trois ans.
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2.10 Néotalent

Dossier commercial

Neotalent fait partie du Groupe Novabase et possede des bureaux au
Portugal (Lisbonne et Porto) et en Espagne (Madrid). Neotalent compte plus
de 800 consultants en Tl hautement qualifiés et plus de 20 ans d’expérience
dans I'adaptation des talents technologiques aux besoins du projet et de la
capacité du client. Neotalent fournit du personnel informatique et des
services gérés. Traditionnellement, avant la pandémie, les consultants
travaillaient dans les locaux du client sous la supervision technique et en
suivant les pratiques de gestion de projet du client, comme s’il s’agissait
d’une extension de la capacité de la main-d’oeuvre du client.

Personnes impliquées

Faisant partie du Groupe Novabase, Neotalent a travaillé en étroite collaboration avec les
domaines d’appui du Groupe et a siégé au Groupe de coordination central qui a été créé
pour gérer la pandémie. Il s'agissait d'un groupe multidisciplinaire, comprenant des
membres de chaque secteur d'activité et de soutien de Novabase, et chargé de surveiller
les exigences opérationnelles, les pratiques exemplaires, de décider des politiques, des
activités de bien-étre, de la conformité des installations, de la progression de l'infection
et de maintenir un flux régulier d'information vers la communauté de Neotalent.

Le Responsable de I'Assistance aux Entreprises de Neotalent a été le point central de ce
groupe et a garanti que l'entreprise et l'entreprise étaient conformes a toutes les
politiques nationales ou du Groupe Novabase. Au sein de Neotalent, tous les
responsables d'entreprise (chacun responsable d'un périmétre de clients et de
consultants), les roles des personnes (RH) et les points focaux locaux du client ont été
engagés dans cette mission.

35



Actions et solutions

introduites

L'approche de Neotalent a toujours été basée sur la communication avec toutes les
parties prenantes (en particulier les clients et les consultants) et la flexibilité a
toujours mis nos collaborateurs au premier plan sans mettre personne en danger ou
en situation de géne.

Notez que dans certains cas, Neotalent a d(i gérer des points de vue opposés et aussi
aider le client avec des solutions logistiques et techniques qui pourraient permettre
aux gens de travailler a la maison sous connexion réseau sécurisée.

Malgré les différentes vitesses, Neotalent a pu placer tout le monde travaillant a
distance, a I'exception des personnes/roles clés nécessaires pour assurer la continuité
de I'activité et du travail de tout le monde qui a continué a travailler sur site (a temps
plein ou dans le cadre d’une rotation programmée).

Au fur et a mesure que la pandémie évoluait et que les restrictions étaient levées,
Neotalent devait clarifier ce que serait sa politique de travail a distance puisqu'a ce
moment-la, il n'y avait aucun moyen de revenir a un environnement de travail
complet sur site. En informatique, ou les frontieres entre les pays ne sont plus une
barriere au travail, c'est devenu une condition non négociable pour embaucher et
retenir les talents.

Résultats et recommandations

En rétrospective, certains facteurs clés sont étroitement liés a la réussite de cette
mission. D'abord, la capacité d'écouter, d'avoir de I'empathie et de communiquer
ouvertement et franchement avec tous les intervenants. C'était essentiel pour trouver un
terrain d'entente et avoir le bon sens.

Cela a permis une gestion éprouvée des attentes de chacun et une approche axée sur les
gens sans laisser aucun client sur la touche sans aucune solution. Se tenir cote a cote
avec les consultants et les clients jusqu'a la fin était quelque chose que tout le monde
appréciait le plus.

Un autre facteur clé a été de garder et d'adapter sans compromettre les routines
existantes, comme les suivis et les réunions de gestion des équipes et des clients.
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2.11 Travail flexible @Hays Portugal

Dossier commercial

Chez Hays, ils investissent dans des partenariats durables qui permettent aux gens
et aux organisations de réussir. Avec plus de 50 ans de succes a leur actif et plus de
10 000 employés dans 33 pays, ils ont évolué pour mettre leurs clients au coeur de
tout ce qu’ils font.

Ils sont le spécialiste mondial des solutions de recrutement et de main-d'oeuvre,
telles que RPO et MSP. Au cours de I'exercice 2021, nous avons aidé environ 280
000 cols blancs a obtenir leur prochain déménagement, y compris environ 220 000
postes temporaires et contractuels et environ 59 000 emplois permanents.

Bien plus qu'une entreprise de recrutement spécialisé, ce qui les distingue vraiment
est notre connaissance a travers I'échelle, la compréhension profonde et notre
capacité a innover de maniére significative pour nos clients. En fournissant des
conseils, des idées et une expertise sur les problémes auxquels les clients et les
candidats font face aujourd'hui dans le monde du travail en évolution rapide, ils les
aident a prendre les bonnes décisions pour demain.

Actions et solutions introduites

Chez Hays, ils reconnaissent que le monde du travail évolue rapidement et que la
question de la flexibilité du travail est a I'ordre du jour de tous.

La pandémie de Covid a provoqué une escalade trés rapide de ce sujet et le conseil
d'administration local a donc créé une nouvelle politique de travail flexible en 2021
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Actions et solutions introduites

Cette politique s'applique a tous les employés (y compris les stagiaires) qui
travaillent directement pour I'entreprise.

Tous ont la possibilité de travailler jusqu'a deux jours par semaine a partir de la
maison.

Il est de la responsabilité conjointe de chaque personne et de son gestionnaire de
veiller a ce que la politique soit mise en oeuvre équitablement, en veillant a ce que
les collegues qui ne souhaitent pas travailler a domicile ne subissent pas de
conséquences négatives causées par I'absence d'autres personnes.

Dans le cadre de cette politique Flex, il a également été mis en oeuvre une
flexibilité dans les normes de travail, avec la possibilité d'entrer au travail plus t6t
(entre 8 et 9 heures) ou de partir plus tard (entre 17 et 18 heures).

Conformément aux directives de la législation locale, Hays a également mis en
place une subvention de télétravail pour tous les employés.

Résultats et recommandations

Aprés pres d'un an, ils ont constaté que ces mesures étaient extrémement
bénéfiques pour chacun d'entre eux puisque la productivité, I'engagement et la
motivation ont montré une augmentation significative par rapport aux enquétes
précédentes menées pendant les pandémies.

En ce qui concerne nos recommandations, ils s'accordent a dire que le systéme de
travail hybride est fondamental pour la gestion de notre culture. Néanmoins, il est
de la responsabilité de leur gestionnaire d'adapter les jours ol les membres de
chaque équipe se réunissent au bureau.

La formation en face a face et le travail d'équipe avec tous les employés (de
différentes équipes et bureaux) seront essentiels pour permettre le partage des
meilleures pratiques.
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2.12 Banque de Grece

Dossier commercial

En Gréce, une banque réputée a engagé un expert de |'entreprise privée externe pour dispenser
une formation aux compétences non techniques afin de répondre a la nécessité d'effectuer un
certain nombre de changements importants qui s'imposaient dans le cadre:

- utilisation de nouveaux canaux de communication

- gestion et maximisation de I'efficacité des groupes de travail a distance

-gestion des conflits dans les groupes de travail distants

- définition des objectifs

-mentorat des personnes a distance.

Mesures et solutions introduites:

Lors de la conception de la solution par la troisieme société, il a été fortement considéré comme
nécessaire:
- télétravail
- adaptation immédiate du nouveau modele de travail et
- la transférabilité et I'applicabilité des nouvelles pratiques deés le lendemain. Les étapes en
cause;
- Organiser un groupe de discussion pour définir les points de vue des participants par
rapport aux défis et aux attentes du programme d’apprentissage.
Un nouveau programme de formation sur mesure a été développé et a entierement simulé le
fonctionnement hybride des 30% ateliers en ligne, avec des éléments d'interaction et de
participation active. En outre, le programme de formation a mis |'accent sur la participation des
stagiaires a I'équipe, visant a atteindre 70% d'autoapprentissage. Tout au long du cycle de vie de
la formation, il y a eu interaction entre les participants par le biais de la plate-forme éducative et
les cours en ligne existants ont également été utilisés.

Personnes impliquées et

recommandations

500 agents de banque et société privée externe composée de 14 experts en
développement des RH et des expériences d'apprentissage ont été impliqués.

Le travail a distance est la nouvelle réalité. L'utilisation d’outils et de techniques
pratiques dans le travail et les taches quotidiens a été trés préférée pour cette
transition, compte tenu des besoins des employés.
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2.13 Société miniere grecque

Dossier commercial

Une société miniere grecque a besoin d'automatisation dans les processus de gestion
guotidienne des ressources humaines pour ses employés et une transformation
numérique a été réalisée en installant des applications cloud pour les services de
paie, pour les services du systéeme de gestion des ressources humaines et I'utilisation
de la plateforme myWorkplace pour la communication interactive employé-RH.

Actions et solutions introduites:

Une société innovante de systemes de services en nuage a été engagée pour
répondre aux besoins de la transformation numérique du département des RH. Plus
précisément, les services comprenaient:

-la surveillance automatisée des autorisations et des demandes,

suivi des décalages,

-I'enregistrement détaillé des sanctions et des éloges,

-des données détaillées sur le rendement des employés,

-une productivité accrue,

-calcul de la paie et des prévisions et acces utilisateur classifié.

Personnes impliquées et

recommandations

1,600 employés du secteur minier et des techniciens de I'entreprise de services en
nuage innovatrice ont participé a I'étude.

Grace a cette expérience, le département des ressources humaines de la société
miniére a pu gérer facilement le personnel a distance, automatiser les taches
quotidiennes et acquérir des fichiers de personnel numériques. La transformation
numérique par la mise en oeuvre d'applications Cloud pour traiter les services RH
démontre une grande valeur et une pratique en action.
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2.15 Intégration 2.0 - Comment l'entreprise
informatique offre-t-elle une toute nouvelle
expérience d'accueil ?

Dossier commercial

Une société informatique internationale bien connue avec une succursale
nationale en Grece a acquis une expérience a distance différente pour les
nouveaux arrivants de I'entreprise, appelée “On-boarding v2.0".

Actions et solutions introduites:

Les nouvelles recrues font I'expérience d'un engagement complet dans
I'entreprise car elles ont la chance de:
* rencontrer virtuellement leurs managers, leurs équipes et leurs
partenaires HR dés le ler jour
* naviguez dans |'e-guide et prenez des cafés virtuels pour rencontrer
leurs collégues
* ont réussi a se développer grace aux formations offertes par le
programme d'ici la fin du ler mois.

Personnes impliquées et

recommandations

De nouvelles recrues d'une société informatique internationale opérant dans 13
pays et possédant une succursale en Gréce ont été impliquées.

Commencer un nouvel emploi est une cause possible d'anxiété. Grace a cette plate-
forme, I'entreprise est en mesure de renforcer la confiance des nouvelles recrues
en faisant en sorte que les employés se sentent préparés et soutenus dans leur
nouveau réle. Il convient également de noter que les entreprises qui offrent un
programme d'intégration ont 50% plus de rétention des employés et 62% plus de
productivité parmiles nouvelles recrues.
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REMOsWA

3. Outils et solutions recommandés pour
le travail a distance
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Outils et solutions

Il existe plusieurs outils organisationnels pour une gestion efficace des équipes a
distance. Leur tache la plus importante est de rendre la communication et la
collaboration virtuelles plus efficaces.

Il existe de nombreuses possibilités d'utiliser des outils pour faciliter et gérer le
travail a distance.

Les plateformes numériques les plus populaires permettent aux utilisateurs
d'exécuter: conférence virtuelle et réunions 1tol, webinaires, événements de
réseautage virtuel, formation et ateliers, appels clients et bien d'autres.

Dans le tableau ci-dessous, nous avons souligné les plus importants, leurs objectifs,
leurs caractéristiques, leurs avantages et leurs inconvénients. Les équipes travaillant
a distance doivent décider elles-mémes de I'outil qui leur convient le mieux.

Nom de I'outil: Objectif de I'outil: Caractéristiques:
1. | SKYPE Skype est un outil de communication ® Appels video
gratuit basé sur le Web qui permet aux ® Appels téléphoniques
https://www.skype.co [ gens de visioconférence, de passer des e Chat
m/ appels et de messagerie instantanée ® Messages

® Conversations de groupe
® Partage d'écran

® Messagerie SMS

® Messagerie vocale

2. | zoomMm Zoom est une plate-forme de e Vidéoconférence + conversation
visioconférence qui peut étre utilisée par en conférence
https://zoom.us le biais d'un ordinateur de bureau ou ® Partage
d'une application mobile, et permet aux d'écran

utilisateurs de se connecter en ligne pour ® Enregistrement des appels
des réunions de visioconférence, des
webinaires et des conversations en direct.

3. | MICROSOFT TEAMS Microsoft Teams est une application de ® Intégrations avec d'autres outils
collaboration qui aide les membres de Microsoft
https://www.microsoft. | |'organisation & utiliser n'importe quel ® Conversation et messagerie
com appareil pour rester organisés et avoir des ® Appels
conversations. Vous pouvez utiliser Microsoft | audio
Teams pour avoir des conversations o Planification des réunions (liens
immédiates avec des membres de votre vers Outlook)

personnel ou des invités en dehors de votre
organisation. Vous pouvez également passer
des appels téléphoniques, organiser des
réunions et partager des fichiers.




Outils et solutions

RENCONTRE GOOGLE Réunions ® Appels audio et vidéo bidirectionnels et multidirectionnels avec une
vidéo résolution allant jusqu'a 720p

https://apps.google.co | sgcurisées e Un chat d'accompagnement

m/meet/ pour les o Chiffrement des appels entre tous les utilisateurs
équipes et ® Filtre audio d'annulation du bruit
les ® Mode faible éclairage pour la vidéo

entreprises. | ® Possibilité de participer a des réunions via un navigateur Web ou des
Programme | applications Android ou iOS

de ® Intégration avec Google Calendar et Google Contacts pour les appels
vidéoconfér | de réunion en un clic

ence en ® Partage d'écran pour présenter des documents, des feuilles de
ligne. calcul, des présentations ou (si vous utilisez un navigateur) d'autres

onglets de navigateur

® Possibilité d'appeler des réunions en utilisant un numéro d'appel aux
Etats-Unis

® Hotes pouvoir refuser I'entrée et supprimer des utilisateurs pendant
un appel.

® Capacité de lever et de baisser la main

® Filtres vidéo, effets et masques de réalité augmentée.

5. | LACHE Slack est une application de messagerie pour les ® Messagerie en ligne
entreprises qui connecte les personnes aux ® Possibilité d'utiliser des
https://slack.com informations dont elles ont besoin. En intégrations et des plug
rassemblant les gens pour travailler en équipe -ins
unifiée, Slack transforme la fagcon dont les ® Partage
organisations communiquent de fichiers
o Création de canaux
séparés
® Messagerie
en ligne

® Possibilité d'utiliser des
intégrations et des plug

-ins

® Partage

de fichiers

eCréation de canaux séparés

6. | GOTOMEETING GoTo Meeting garantit une expérience de e Conférence vidéo avec 25
conférence Web de qualité en offrant a la flux vidéo haute définition par
https://www.goto.com | plateforme de réunion virtuelle les fonctionnalités | session
[meeting dont votre entreprise a besoin. e Chat

® Appels gratuits
® Salles de réunion
personnelles
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Outils et solutions

en texte enrichi pour vos plans marketing,
rapports, stratégies et autres fichiers. Vous
pouvez les stocker tous dans un
emplacement unique dans ClickUp et méme
les attacher a des taches. Vous pouvez
également modifier et collaborer avec les
membres de votre équipe en temps réel,
dans le style Google Docs.

® Rappels

® Priorités des taches

® Suivi du temps

e Diagrammes de Gantt

® Objectifs

e Dépendances

® Statuts personnalisés

o Commentaires attribués

o Notifications personnalisées
o Attributaires multiples

® Vue du chat

® Droits d'accés personnalisés
® Docs Collaboration

® Collaboration en temps réel.

7. BLOC NUMERIQUE Plate-forme de communication e Conférence téléphonique
professionnelle unifiée congue pour ® Partage
https://www.dialpad.com/ | connecter des équipes mondiales dans un d'écran .
seul espace de travail. Enregistrement et lecture
® Accés
mobile (]
Pas de broches nécessaires pour joindre
les appels
8. CONFERENCE LIBRE Free Conference offre un service de ® Appels
conférence téléphonique gratuit et illimité conférence et vidéo
https://www.freeconferenc | ge qualité HD. Planifiez votre appel ® Pas de frais cachés
e.com/ I'avance, envoyez des invitations et des
rappels. Les participants peuvent se joindre
gratuitement a partir de leur ordinateur de
bureau, de leur application mobile ou de
leur téléphone.
9. REJOINDRE.ME Join.me est un logiciel de collaboration basé | e Conférence et appels
sur le Web pour le partage d'écran et les vidéo faciles .
https://www.join.me réunions en ligne. Pour partager un bureau Partage
ou organiser une réunion, les utilisateurs d'écran
doivent d'abord télécharger et installer le ® URL et arriére-plan personnalisables
logiciel join.me. Des applications mobiles
sont disponibles pour Android et iOS.
10 | RASSEMBLER Rassemblez-vous. Town est un logiciel de ® Les utilisateurs peuvent créer leurs
conférence Web comme Zoom, mais avec le | propres espaces
https://www.gather.town/ | composant supplémentaire de voir la personnalisés
«salle» virtuelle que vous et d'autres Tableaux blancs et documents
occupent, et avec la possibilité de se partagés
déplacer et d'interagir avec d'autres ® Des jeux sont disponibles pour jouer
participants en fonction de vos avec votre équipe
emplacements dans la salle, tout comme la
vie réelle.
11 | CLIQUET ClickUp vous permet de créer des documents | ® Sous-taches
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Outils et solutions

12 MEISTERTASK MeisterTask est une application de gestion de ® Tableaux de projets
projet flexible qui évolue du suivi de projet Kanban
https://www.meistertask.com personnel a un outil de gestion de projet e Sous-taches
complet pour une grande équipe. Il est basé sur | ® Options
le systeme de gestion des taches Kanban, mais il | de personnalisation
peut étre adapté et personnalisé en fonction o Notes
des besoins de votre projet ou de votre o Commentaires
entreprise. ® Pieces jointes
® Balises
® Automatisations
® Intégrations
o Etoiles
® Relations de taches
13 CAMP DE BASE Basecamp est une application de collaboration e Calendrier

https://basecamp.com/

en ligne qui permet aux gens de gérer leur
travail ensemble et de communiquer entre eux.
Vous I'utilisez pour suivre toutes les taches,
échéances, fichiers, discussions et annonces qui
se produisent autour du travail.

® Diagrammes de Gantt
interactifs

e Modeles de projet

® Planification

® Liste de taches

e Création
d'équipes/groupes

® Gestion de documents
® Forums

® Messagerie ou
messagerie instantanée
® Ajout de taches
récurrentes

o Définition de priorités
e Historique des taches
® Flux RSS

o Allocation de ressources
et prévisions

® Suivi des heures de
projet

o Plateforme de
collaboration sociale.
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Outils et solutions

14

ASANA

https:

asana.com

Asana est une solution de gestion des
taches basée sur le Cloud qui permet aux
entreprises de gérer, collaborer,
communiquer et organiser leurs taches et
projets. Il est spécialisé dans la gestion de
plusieurs projets a la fois et convient aux
entreprises de toutes tailles

® Tableaux de bord personnalisables.

® Flux d'activités

e Mode de focalisation et listes de taches
individuelles.

o Attribution de sous-taches

® Hiérarchisation des priorités

® Calendrier personnalisé

® Intégration du courrier électronique

o Notifications et rappels

® Mises a jour automatisées

e Création de projets/taches

® Permissions du projet

® Vues recherchées

® Suivi

o Définition des priorités et des dates d'échéance
® Site mobile HTMLS (pris en charge par I'iPhone
également)

® Intégrations

® Assistance a la clientéle

® Espaces de travail multiples

® Ajout de suiveurs

® Discussions de groupe

® Balises et commentaires

15.

TRELLO

Trello est I'outil visuel qui permet a votre
équipe de gérer tout type de suivi de projet,
de flux de travail ou de tache. Ajoutez des
fichiers, des listes de controle ou méme de
I'automatisation: personnalisez tout pour
optimiser le fonctionnement de votre
équipe. Inscrivez-vous, créez un conseil, et
vous étes parti !

® Apercus détaillés et rapides des cartes
recto/verso

e Edition facile par glisser-déposer

e Organisation facile avec étiquetage, étiquettes
et commentaires

o Liste de contréle du compteur de progression
e Archive des fiches

® Téléchargement facile (appareils locaux,
Dropbox, Google Drive et Box)

e Attachement de fichiers

o Filtres de données

® Alertes et notifications d'échéance

o Notifications automatisées par courriel

® Journaux d'activité

o Attribution de taches individuelles/de groupe
® Sauvegarde des informations

® Récupération des informations

® Cryptage SSL des données

® Vues conviviales pour les mobiles

® API pour développeurs.
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16

TREMBLER

https://www.wrike.com/

En son coeur, Wrike est un outil facile a
utiliser pour rationaliser les processus
internes de gestion de projet et de
collaboration entre les membres de
I'équipe, qu'ils soient dans le méme
bureau ou séparés par un océan.

® Gestion des taches

® Suivi du temps

® Intégration des courriels

® Intégrations de Box, Dropbox et Google
Docs

® Gestion de la charge de travail

® Taches récurrentes

® Rapports personnalisés

® Hiérarchisation des taches

e Applications Android et iPhone

@ Discussions dans les taches

@ Collaboration des documents

® Compléments Apple Mail et Outlook

® Flux de nouvelles en temps réel

e Chronologie interactive (diagramme de
Gantt).

17

FILESTAGE

https://filestage.io/about-

us/

Filestage est une solution Cloud qui
permet aux entreprises de partager,
d'examiner et d'approuver des fichiers et
du contenu via un portail unifié. La plate-
forme permet aux organisations d'inviter
plusieurs réviseurs, de suivre les versions
des fichiers et d'établir des workflows
personnalisés pour acheminer les fichiers
vers les équipes et rationaliser les
processus de
commentaires/d'approbation.

o Commentez des vidéos, des documents
PDF, des images et des fichiers audio

® Collaborez en temps réel

® Les clients peuvent commenter sans
s'inscrire

® Gestion claire des versions

® Flux de travail d'approbation permettant
de gagner du temps

e Documentation détaillée

Liste de taches intégrée °
Archivez et exportez les commentaires

® Ajoutez votre marque personnalisée

® Fonctionne sur mobile

® Cryptage SSL 256 bits pour vos données
® Collez des liens de révision dans des outils
comme Trello, Slack ou Basecamp
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Outils et solutions

https://www.teamviewer.c
om/pl

d'acces a distance, de contréle a distance et
de support a distance qui fonctionne avec
presque toutes les plateformes de bureau et
mobiles, y compris Windows, macOS, Android
et iOS. TeamViewer vous permet de vous
connecter a distance a des ordinateurs ou des
appareils mobiles situés n'importe ou dans le

monde et de les utiliser comme si vous y étiez.

18 | PLAN HEBDOMADAIRE Qu'est-ce que weekplan ? ® Intuitif
Week Plan est plus qu'une simple application ® Objectifs de la semaine
https://weekplan.net/ de calendrier standard ou un logiciel a faire. Il | ® Vue de la semaine
s'agit d'un planificateur de priorités congu
pour vous aider a atteindre vos objectifs en
vous aidant a identifier vos différents réles, a
définir des objectifs, a suivre le temps
consacré et a surveiller les résultats.
19 | PEINTURE MURALE MURAL est un espace de travail numérique ® Remue-méninges
pour la collaboration visuelle. MURAL aide e Outils de collaboration
https://www.mural.co/ | tous les membres de I'équipe & imaginer e Commentaires/Notes
ensemble pour débloquer de nouvelles idées, | ® Gestion de la communication
résoudre des problémes difficiles et innover ® Importation/exportation de
plus rapidement. données
® Diagramme
® Canevas numérique
@ Discussions / Forums
® Partage de fichiers
e Organigramme
e Forum / Conseil de discussion
® Gestion des idées
® |déation
® Gestion des connaissances
® Gestion des réunions.
® Forum / Forum de discussion
20 | MECANICIEN D'EQUIPE TeamViewer est une solution compléte ® Modules clients avec votre

propre design d'entreprise

o Administration a distance

® Politiques de paramétrage
centralisées

e Home Office

e Consigner chaque connexion de
support

® Présentation en ligne

® Connexion sécurisée

o Travail d'équipe en ligne

o Voir la liste de toutes les apps
installées

® Pousser du texte dans le presse-
papiers de I'appareil

® Tirer les fichiers journaux du
systeme

® Partage d'écran en temps réel

e Chat et nudge

® Gestion des utilisateurs.
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