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COLLOQUE RH & IE
2t collogue

De lintelligence De | 6intelligence ®c:
s RHAIE
'intelligence . . _
des ressources ldintelligence des
— humaines

14 décembre 2011

L e mercredi 14 d ®c e mharseconded éion dd @allaqud «@RH & IE »,
organisé par le Club DéciDRH en partenariat avec le MEDEF lle-de-France et I'Académie

d'Intelligence Economique et avec le sponsoring de Digimind et blueKiwi.

Ce colloque invitait |l es participants ~ embarquer

denfFor mati on et He | 6influence RH

Articulé en deux temps, avec une approche pragmatique centrée sur la protection du capital
humainle matnet une vision plus | ar g aprés-midi lds mtervenaBts e a u X
gui néont pas ®t ® ®conlomie&, dentl eappomtt®I1 1T i éaseer

de vue, leur témoignage et leur expérience.

Martine MARANDEL, Présidente de la commission IE au MEDEF lle de France, ouvre les

débatsen i ndi quant g uo®nohique orienegé ¢ mtgreepgrei £e | 6i nt ®r es s e
dix ans. Il est pour elle primordial a u j o u rddd&Hldsiicaanpétences, les ressources et les

réseaux, et le Club DéciDRH est un bon partenaire de ce point de vue.

Christophe LEPARQ, fondateur du Club,
remercie les intervenants de la passion qui les
anime pour ce sujet précurseur qu 6 e st
appliquée aux RH, et les deux sponsors du
colloque, blueKiwi et Digimind, sociétés
francaises comme leurs noms ne | 6 ntn

pas.

blueKiwi est le leader européen du logiciel de

Réseaux Sociaux pour Entreprise. Ses
solutions permettent aux entreprises d'engager des conversations et d'interagir avec leurs

réseaux internes et externes, et cela dans tous les domaines et dans le monde entier.
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Digimind,leader europ®en des | ogiciels de veréputatien, str at
apour vocation de faciliter |l a coll ect e, l a di f f

Avec sa solution métier RH 2.0, la plateforme Digimind permet une veille en temps réel de son
image employeur, de son environnement et constitue une aide a la recherche de nouveaux

talents.

Christophe LEPARQ pr®sente ensuite |l es deux prei
Directeur du Personnel de la Marine Nationale et Président du Club DéciDRH, et Isabelle
TISSERAND, professeur Docteur de I'EHESS.

SECURI SER LOHUMAI N AFI N DE SECURI SER LO6I NFORMATI ON
Isabelle TISSERAND

Docteur de I'EHESS, spécialiste de la protection du patrimoine humain en environnements
sensibles, stratégiques, confinés, hyper-informatisés. Elle a coordonné le Cercle
Européen de la Sécurité et des Systémes d'Information durant huit ans. Elle est professeur
a L'INSEEC Paris.

« Nous sommes tous connectés »

« Le patrimoine humain représente le seul garant, le seul agent actif du projet de pérennité et de
développement du monde, de son équilibre, de son progres. » indique Isabelle TISSERAND en
préambule. Le monde est en crise, c'est-a-
dire un moment de rupture qui engendre
incertitude, peur, violence et méfiance. A
nous de regarder les choses autrement et de
transformer cette rupture en champ des
possibles. « Nous sommes tous acteurs du

changement », ajoute-t-elle.

L6 re num®rique a suc | e,
sans possibilité de revenir en arriere. Ce
passage sb6best accompagn®, ~ pirfarnaiisationd«Nousaomm&e s 80

quasiment tous connectés » selon Isabelle TISSERAND. Les informations sont a portée de main
de tous, elles sont abondantes, volatiles, peuvent étre détournées ou démultipliées. Elles
matérialisent la mémoire et a ce titre doivent étre protégées. Mais ces informations sont
manipulées par des personnes pas toujours bien formées pour les sécuriser, ou pour les

exploiter au mieux.
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«L 6 h o-Nuwméricus »

Les nouvelles technologies donnent des possibilités inimaginables il y a encore 10 ans de

connexion, d 8 ®c hanges, dodor ganiHlestnous mpermettent la @nokalitd,ule . C
transport rapide doéinformations, | 6®cl at ement de:
temporalité classique. » Avec ces nouvelles technologies est apparue la génération des o6di gi t
nat i,enewedpeu écoutés mais de plus en plus présents dans les entreprises. lls apportent

avec eux de nouvelles valeurs soci @téd Impd ,i cadmmen |
développement durable etlaqual i t ® d edesimamuesa e i s q u-ibde keur sestiment
déoappartenance, ou de re8ponsabilit® des patri moi

Les DRH quant a eux ont-ils toutes les informations a disposition pour faire évoluer leurs

méthodes de gestion par rapport & ces nouvelles donnes ?
L loteligenceEc onomi que peut rendre doéi mmens

En plus des 06di gi tedonstantetaugmentation duon no't
métissage culturel et interdisciplinaire des ressources humaines au

sein des organisations.

Les professionnels de la sécurité des patrimoines se sont pour
I 61 nputbaaertrés sur les systémes informatiques, en délaissant

un peu la formation et | 6r@appatcaat i on

contenu strat®gique de | 6information.

« Les DRH sont depuis trop longtemps écartés des projets de protection économique de
| 6 ent meaqynetie $sabelle TISSERAND, alors que ce sont eux qui sont le plus capables de

comprendre et analyser les relations interpersonnelles et les comportements des collaborateurs.

Un autre changement est a prendre en compte : le modéle paternaliste disparait, les codes
relationnels changent. La responsabilité est de plus en plus partagée, il devient nécessaire de

préparer des ressources humaines a cela.

Nous disposons aujourdohui de t ows shangements®®g ens p
Sapiens nous sommes passés a Homo-Numericus, cbest [ une depmoguve ®
capacités de projections » souligne Isabelle TISSERAND. Ce colloque a été monté pour apporter
des pistes de développement et de modernisation des pratiques de protection du patrimoine

humain et de ses productions.
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Amiral Olivier LAJOUS
Directeur du Personnel de la Marine Nationale

Il remercie Isabelle TISSERAND pour son texte et rebondit sur ses propos : « La crise que nous

vivons entraine des peurs et des incertitudes. L 6i ncerti tude f ai tdepalrie xei sdtee

de | 6humanit ®, ce qui etdbhdmme ai prie@me ietldi® sa’l ua c c e
violence. & Comment passer de la violence " | amour
confiance ?

La confiance ne se décrete pas, elle se vit. Elle se met en place
progressivement. Notre monde a plus changé ces cinquante
derniéres années que pendant 10 siécles. Le temps est bousculé, on
passe en quelques heures dobéun u
temps de ‘soladaypt ree sluieniposer ses ceritudesal
1 est n®cessaire de sbéint ®ress
lire les penseurs orientaux et ne pas raisonner seulement par rapport
au modele cartésien. Un bon ®conomi st e eda
| aGtre, apprendre a connaitre son organisation, et apprendre

comment fonctionne celle des autres.

Y

Sur un bateau les marins doivent vivre dans un espace confiné. Pour les préparer a cette

situation, il faut leur inculquer les quatre pieds de la sagesse : savoir, savoir-faire, savoir-étre et

faire savaoir.
La Richesse Humaine

Comment former au mieux les futurs marins ? En mettant en place une organisatonqui s éassur
de leur solidité, grace a une préparation mentale et en utilisant les techniques modernes des RH,
« Richesse Humaine, ou méme Rareté Humaine », comme aime aledi r e | &JOWS. K & | L

faut donner envi e udo6 avwminrere n Wieen vebte Ilde se surpasser

La Marine a mis en place un Observatoire continu de la perception des marins géré par Anne-
Cécile GRAPPY, Capitaine de frégate, directrice du service sociologique de la Marine. Ce
dispositif permet de connaitre ainsi les attentes et les questionnements de chaque recruté, de
détecter leur potentiel et de les aider a progresser et a monter les échelons. Cette veille positive
aide au décloisonnement et donne des repéres pour mieux travailler et vivre ensemble. « Quand
on segmente , I 6 humani»st ®&f fri ®gwee e @A iafinade . fortifier leur fierté
déappart enanc eneakhaqudvracruié onepetit lidr@qui explique les valeurs inscrites

sur tous les bateaux : honneur, patrie, valeur, discipline.
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Les nouvelles technologies, qui ont révolutionné notre perception du temps et des distances,
doivent étre maitrisées. Il faut que chacun apprenne a éviter le piége de la dépendance

technol ogique, qui p e u t-méme peet engendrdr la viokenck.e me nt , qui

D6o% | 6i mportance de s®curiser | 6humain afin de s

DIFFERENTS SCENARIOSDOG EVOIOWT DE L61I ES
Thibault RENARD, animateur du Pdéle InteligenceEconomi que de | 6 Asseml

Chambres Francaises de Commerce et d'Industrie (ACFCI)

Thibault RENARD nous présente les différents scénarios de | 6 ®v ol ution de | 61 |
Economique et Strat ®gi que) “ | étudiés pdr ' dGnoup@ MéEtiers et Formation a

| 61 ES" de | ' ACFCI

En point de départ, le groupe ad ®f i n i l es trois:s<s®amproistaGmnmiatton Id&i r f

(protection des données sensibles), renseignement stratégique

(pas seulement de la veille, mais aussii dent i feaxperssiet on do
influence:une fois que | 6on a compris s
* Pré ance du We . . P
. doitonfare? Le changer, | dinfluenxer ou
Enttep.n;;s'
.\ Loéintention derri re | 6information

| Yol N
L nalions RN
- A3de

Car trouver une informati on ndéest quobdune premi |
savoir | o6utiliser, et chercher 7 se
cet endroit, et dans quel but. Un DRH recueille des informations

Vi a un CV, et doi t ensuite | es V &
der r i  rmationl &arndilleurs, les DRH doivent aussi
ma’  triser | es notions de s®curitd

donne trop doéinformation sur un de ses empl oy®s,

recueil ou diffusion doidnfsdri matuiean k| Oii ippelartanki Mo rl t
entreprise sous un pseudonyme pommorale,lmaiepasiliégades i n
par exemple. L6 | E per met de comprendre | es m®cani smes d

intentions cachées. Mai s attention de ne pas verser dans |

débanal yser son environnement, |l es menaces et | es
Les tendances actuelles de | 061 E

LOEt at est en train de mettre en plLescpmjetddes syst
labellisation et de certification (créée par le ministére du travail) foisonnent, ce qui rend
| 6approche de | 861 E plus facile ° appr®hender, not
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«Nous assistons 7 legerttf Anj odwr dmoohdu il ei Iden dlebs seulgpl us p
personne de pratiqguer t Das téquipes beestructdremtc leatrépetationd e | 0 |

devient un métier par exemple » indique Thibault RENARD.

Le « communauté management » monte en puissance. Or en France les entreprises sont en

train de passer a coté: Il ne suffit pas de maitriser les outils web 2.0 pour animer une
communauté. La mai tri se technologiqgue ndest qubun aspe
débune communaut® une comp®tence qui sachedg ®r er

crise.

Le management des risques connait également une envolée. Un Club de Décideurs de la

s®curit® en Entreprise sbébest mont® et a ®dit® un

Aujourdodéhui l es fronti res de tempserempartd éngespace
nous et | pcequf emtraimale risquade «|1 6i nf eb®E Bt ® donne | e rect

pour ne pas étre emporté par le flux des informations.

(! ndexi ste pas de lEdBibaultrRENARD mousfdonneneesiehne : «dmuvdr 6

la bonne info pour la donner a la bonne personne afin g u & ererne la bonne décision. »
Les différents scénarios

llamaturité:La PME d®di e une ressource ~ 106l E, Lest | e g

trois sphéres (renseignements stratégiques, sécurité économique et influence) convergent.

2) : la stagnation : Aucune initiat i ve noest tpoisesph res sO6®l oi gneni

Orplus on cloisonne, plus on augmente |l es risques

3) le recentrage défensif: atcént est mis sur la sécurité économique : gestion de crise,

protection, management des risques. Mais la encore,lec | oi sonnement nbéest pas

4) le recentrage offensif : Loef fort porte sur | au détreaners de lg n e me n |

protection, modeéle assez pratiqué chez les anglo-saxons.

5) la diffusion : mise en place de compétences informationnelles qui développent les pratiques de

chacune des 3 sphérespour une meill eure wutilisation de | 61 E.

Le groupe de rRROIl exGaonpas dtéaAtCu® sur un sc®nario

A

men® pour servir de base de r®flexion © |1086IE et

LOI NTELLI GENCE DES RI SQUES
Bernard Besson
Fondateur de Bernard Besson Consulting, ex chargé de mission auprés du Haut

Responsabl e pour | 61 nt,auteuridg@usieurs obwages oessiaig u e
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et fictions ayant trai t : | 6 1 ndordmiqueg enercbee dE college de

| 6 Acaa ®dne@ | 61 n tcenbrhiqug.e nce E

« Le Club DéciDRH et le MEDEF ont eu ra i s o nganidy oe colloque. Le risque majeur des
entreprises en période de crise est de ne pl us i n mgésenehantementéefle r e da
pessimisme », commence Bernard BESSON.

(! continue en pr®cisant que | 61l Eredest pakbobébesnei o
industriel ou au plagiat.

La sécurité des informations est une comp®t ence col |l ecdej quiedoitde t oL
s éxercer avec le concours de tous les collaborateurs. Elle est du ressort du DRH qui détient

beaucoup de données sensibles.
LeDRHarchitecte de | 061l E

La protection r®sulte dbébun dialogue
talents et aptitudes. Le DRH,au c7T ur desug satgsomces
entreprise est c ap alikrée lediénachtfedles nt er
générations et la transmission de savoir g U i per metegrisea ~ | 0
de survivre etLe RDRé possideddaspdutdsr pour

anticiper le besoin de ressources. Il connait les langages de

| 6 reprige, officiel et officieux, qui sont autant de réseaux. Le DRH

repéere les esprits critiques et les talents capables de transformer

| 6 rmmatforo en connaissance, il identifie les stratéges en mesure

de mener des actions doéinfluence.

LeDRHpr ot ge | e patrimoine i mmat ®ri el
| 6esprit d 6 ®qganti lg reotivatian panfais chancelante

des collaborateurs. Arc hi t ect e il grend énddorepte la
diversit® et doi t donner [ll &cennait iles enjgux sotidtaanv @dei | | er
| 6 meprige et fait le lien entre le sommet et la base. Lespl ai ntes quo6il recuei l

| 6origine doéinitiatives social es.

Il sait que les meilleures équipes sont constituées non pas forcément par les plus performants,

pas par ceux ayant la volonté de travailler ensemble.

L 6 a mLAJ@US remercie Bernard BESSON pour ce beau témoignage : « vous y avez mis

l 6intell i gbmlc@®&@®aautcel uast e danslasmainmpar tagpmtel Il e -a | 6
«Siona deux oreilles et wuneontotécoutee, dedesf oparpkusgu
parle», pl ai sante | 6 AmDRHado iLtAJpOOUsSs.®der une grande cap

demander sans cesse ou sont les talents, les énergies, les envies.

Question : Que privilégierentrepr ot ecti on et rech?»2rche de | 6inform
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Bernard BESSON : Les entrepr i ses fran-aises ~ | 6®t ranger cher
vivent parfois comme dans un bunker ! I est i mportant déavoir un r
regard sur | es tr oleséquibrenensi ons de | 61 E et

Thibaud RENARD : Le débat court depuisun cert ai n t epnofger ot eecherchér@ | E
Certains vont m°® me jusqub” dire qubil est i mpos
ensemble. Peut-on travailler avec une personne si on voit en elle une menace ? L 6 a f Readult e

amené auneconclusion: ce nodest p defairé dulcatecrespiormane at deevoir des

menaces dans ses collaborateurs. La sécurité économique est surtout affaire de la connaissance

de son milieu, tout en faisant preuve de vigilance.

Amiral LAJOUS : Comment faire confiance en
| 6 a @ terDRH embauche des collaborateurs
avec des plus et des moins. Il faut permettre
aux gens de se réinventer, par des mises en
situation, des évaluations, des entretiens, des
échanges. Un bon DRH compose avec toutes
les facettes des collaborateurs, et doit les

accepter.

Apr s | aAnmra WAIGUS nousdfait part de ses réflexions : Comment relier IE et richesse
humaine? LO6I E est b ¢oenecté,uun manaderdd eseau, qui permet de trouver la
bonne infoet | & ut i Urensfare ung sucess story. Le DRH doit faire le pont entre IE et RH
grace aux outils que sont les entretiens de carriére, les tests psychologiques, afin de connaitre

parfaitement son corps social, et savoir quel talent piocher et comment.

« Lathéorie des boules »

B6 : le collaborateur « oui chef, bien chef »

B5 : le collaborateur « 0 U i c he f», mai s é

B4 : le collaborateur « oui chef, mais que me donnes-tu en échange ? »

B3: | e coll aborateur qui ndexi ste quden sdopposant
B2 : le collaborateur quinonseul e ment sbéoppose, mais sabote

Ces cing boules ne représentent que 15 a 20% du corps social. Le reste est constitué de Bl : le
coll aborateur qui fait ce qudil doit faire, ni p |

Lorsque | e DRH s ailise-t-it popur faire fonctonmarean rhieux sbruorganisation ?

Le vrai défi est de se focaliser sur la population B1, les faire monter en puissance, et détecter les
talents qui parfois se cachent.
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«Cbest - a | :bcbrnBaitre ses troapesRpblr savoir les utiliser au mieux. Ce ndst pas

cynigque mais humain » conclutl 6 Ami r al

SENSIBILISATION ET FORMATION DES DRH ET RRH
Patrick DEVAUX, conseiller spécial dudir ect eur de |l a strat®gi e p

Economique dans le groupe EADS

Avec le témoignage de Sabine HAMAN, Vice
President, Head of Strategy & Competency

development chez EADS
«L61 E nbéest pas u n idgduheyn| '
sp®cialistes, el | e dédaset Patiiclo =X L/ Yo
DEVAUX. Les entreprises ‘t‘TiﬂiA

agents des services secrets. lls ont certes un savoir-

faire et de | 6exp®rience, de tr
ndéest pas toujours trans:s o de
| 6entrepri se.

Patrick DEVAUX est parfois stupéfait du manqgue doéi mp ledlabaateurs dansdes
organisations frangaises. Il lui parait essentiel de mettre en place des formations dans les

grandes écoles ou université, afin que chaque étudiant soit sensibilisé au plus tdt sur ce sujet.

Ces formations, de sensibilisation et de spécialisation, doivent aussi étre organisées dans les
entreprises. Chacun peut °tre parti e . RQuaadc enndherche ddess acti
informations sur un concurrent, une seule personne aura du mal a récolter toutes les informations
juridigues, ®c o n o mi q u e s, Lapsoluiahest desonstitfier une communauté de relais |IE
dans tous | es repese, er convancadtées rhadagers de mettre des ressources a
disposition de la communauté IE. Les RH ont un role a jouer dans cette mission auprés des

managers.

Sabine HAMAN prend le relai : « Comment constituer d e infbridation et comment créer de la

valeur autour d e c?eQudl est len rmadélecanqueti olsEDRH devons penser par

rapport a notre organisation, notre culture, notre pensée, notre éthique ? Comment gérer les
informations relatives aux salariés, parfois privées, et les protéger ? » Ces questionnements ont

amené Sabine Haman a conduire avec Patrick Devauxune r ®f | exi on Danstneur de
organisation comgneniBAaDRS,onl| A&représendei umtgeanhdl enjgue hec e
formation autour de la gestion des intelligences et des savoirs est primordiale, afind 6 appr endr e
exploiter et & interpréter au mieux les informations qui circulent = | 6 i rett ® r'iéedudrde x t

| edtreprise. Il devient essentiel de béatir un modele afin de travailler ensemble autour de ces

intelligences (expertise technique, mais aussi intelligence émotionnelle, rationnelle).
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Patrick DEVAUXaj out e quob6aucune acti on DRH quipparticipe asla f ai r
détection des membres de la communauté IE et organise son cursus de formation. Les DRH sont

tres bien placés pour faire partie de cette a aaer ="
communauté IE car ils connaissent les flux
entrants et sortants des entreprises, et
obtiennent des informations des candidats

gudils rencontrent .

Sabine HAMAN précise que des formations
sur les Hot topics ont été mises en
place pour les cadres dirigeants ou hauts

potentiels, sur des sujets trés ciblés, ou des
zones géographiques.L6obj ecti f ° Il ong terme est de former |

Question: Est-lenvisag® doéi nt ®grer des pr dédmacheswomrationndes ~ | 61

des RH, comme les processus de recrutement ?

Réponse Sabine HAMAN : « Auj o ur d 6 Wucine infarmation ne circule dans le cadre de

recrutements, coOest!mune question doé®t hique

LES RESEAUX SOCI AUX DON NUTREPER$SRRCING ET DE
GESTION DES TALENTS
Jean-Michel VERGNE, VP European operations chez blueKiwi

Unevi si on olbtil de | 0

Les r®seaux s oc (RSkK)s od fpplidativm éep outilssdel web 2.0 a un ensemble

déinternautes.

Il'y a quinze ou vingt ans, inforfatique domestique était en retard par rapport a la technologie
de Ireprisey uj o u r ld temdance est inversée. Les jeunes entrent dans des entreprises

moins bien équipées au niveau des nouvelles technologies q u 6 enémes.

Coest " partir d e c eKiwic atifisertcesttechnalogies sdé réseatagb eru e
remettant a niveau | ifformatique pr of essi onnel l e et | 6informéetique

professionnel, tout en capitalisant sur les échanges, ete n s 0 i rade® gutiladéjé existants.

LeRSEse struct ur e irindusigui calabarantpdans uhé@space de travail, avec des

medias variés. Il permet aux personnes de mieux se connaitre, grace a des profils, des

descriptt ons de centres doint®r°t. 1 entra’ ne ®galen
optimise la communication collective grace a son organisation en groupes de travail.
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Le RSE capitalise sur le savoir informe | de | 6or gite & pestexded connaiseatces®Les
moteurs informatiques permettent de retrouver toutes les infos échangées sur un projet précis,
par des recherches multicritéres. L6i nf or mati on est ma tri s®e gr ©c e

hiérarchies dans les niveaux de gestion.
Le RSE doit étreassortid 6out il s de monitoring.

Entre autres bénéfices, le RSE accroit la réactivité des acteurs et valorise le capital humain qui

trouve des opportunit®s de sbdbexpri mer.
RSE & IE

Le RSE permet un travail en mode collaboratif, avec des entités dispersées: salariés de
| 6 e nt rneais ausss EArtenaires, sous-traitants et clients, parfois disséminés dans le monde

entier.

Les entreprises sobap
de leurs salariés sont membres de réseaux
sociaux : comment démultiplier cette veille

et | 6efploiter

SFR a mis en place une cellule de veille
étendue a 1 200 collaborateurs mobilisés

au sein débun r ®seau.

LA POSTE a créé une cellule innovation et
| 6 a e auwngnartd nombre de collaborateurs susceptiblesd 6 apporter de ILea vale
RSE permet aux DRH doéi dent i f icemplénkeisa la dérhaechetds en a
gestion des compétences. L6 obser vati on de sonne @ s mfarmationsau ®RH u x d

postées de facon déclarative par le collaborateur.

« Les RSE se trouvent a la croisée d e dél E et d e », 6onaut EaniMiclieke n c e R
VERGNE.

LA VEILLE SOCIALE : EXPERI ENCE DE LA SNCF DANS L6 AN
MOUVEMENT SOCIAUX

Hugues CHERITEL, Responsable du département accompagnement managérial au

sein de la DRH de la SNCF

Léusage de | 61 E est tr s utile dans des terrains

SNCF en connait chaque année.

Hugues CHERITEL nous décritt ou't d lé @dntextedsocial de la SNCF. La complexité
organisationnelle (découpage géographique,par acti vi t ® et par m®tier),
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syndicales et le niveau de conflictualité récurrent (la « gréviculture ») sont autant de facteurs

multiplicateurs de risques de mouvements sociaux

600 préavis de gréves ont été déposés en 2010, qui ont donné lieu a 400 greves, dont une

guarantaine nationales.
La veille sociale, un outil essentiel pour la SNCF

Suite a la grande gréve de 1995, la SNCF a mis en place un observatoire social au niveau
national, chargé de collecter des données via les responsables de relation sociale et via des
sources externes: RG, Ministére du Transport, site des syndicats. Les comptes rendus de
réunions avec les syndicats, les motifs et préavis de
gréves sont également recensés et classés au sein

ciale, lexperience de la SHCF

ot s de cet observatoire.

Hugues CHERITEL

Ces données sont analyséesp ar | oc@ntrakeietp e
une note de synthése est rédigée chaque semaine
et envoyée aux dirigeants. Cette note oriente la
strat ®g i eepriseecondedann les risques

sociaux.

Cet observatoire de veille permet une anticipation des mouvements sociaux et dans certains cas

les évite en apportant des réponses en amont aux collaborateurs.

Des systémes de veilles ont également été mis en place localement afin de donner des
indications aux managers sur les sujets de mécontentements ou les demandes des salariés. Sile
manager gere le mécontentement de ses collaborateurs, la gréve est évitée. La veille sociale

devient ainsi un véritable outild 6 a i dmanagement.

LA FABRI CATI ON DE LOEVI DENCE
ERIC VALIN, expert en Intelligence Economique

Eric VALIN a choisi de nous parler du management de la perception et nous en donne une

définition : «i | vise ° susciter une perception pairticul
pense ou agisse dans un sens favorable pour nous. ». L djectifestdepr ovoquer | 6®mer
déune iddb@emeomrctda@pinssant sur | es c sontqlamielessciblesdé un i n
et les leviers doéinfluence.

Cette stratégie de la persuasion par la perception s 6 i n tdangunedémarche plus globale de

stratégie commerciale et @conomique.

Le management de la perception se fait par petites touches, par insinuation. Co e s t un des
éléments de la guerre des sens, ou de la guerre psychologique.
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La cible

I faut b ipag nne phdse tdel wkillee (Education, culture, connaissances, expérience,
degr® doé®veil, é) ai:inss odigufeorsmenr ,e nd allsfaat gfosirleser | a

modes dbébapproche appropri ®s.

La vulnérabilité de la cible est un facteur important. Le management de la perception joue sur

| 6 a spsyeholbgique, le mental, les neurosciences.
Les outils

lIs sont nombreux : le lobbying, le storytelling(t r ansporter | es gens dans | 0i
une histoire qui peut devenir mythe, et leur faire accepter par ce biais les objectifs de
| 6 ent r &apmeicaticué (utilisation des sens: diffuser du parfum pour donner envie de
I

(@}

a ¢ hlemeatali¥te (d ®t o u attergion pdurfaire passerunmessage) , | e | eader ship

L

(@}

objectif vis® est de r e mpinsrsong entreladtras]lihd@®isn om® dwel il ta

le décrochage.

Le DRH posséde un rbéle multiple au sein de
| 6 or gani meat étre wonsidéré comme un « agent
d@mbiance », un intermédiaire entre le PDG et les
managers, le gardiend e | 6 or t h omhgemeanteded u ma

| 6 o sai@ndu travail, de la Ilégislation. Il est en

situation de veille interne pour déterminer les forces et
f ai bl e s enweprisad Bourltobites ces raisons, il peut étre ciblé comme victime ou relais

d'influence par un manipulateur.
PourqueleDRHs 6 appr opr isaforxtion stnatégigue, i | doit prendre en c
Question : Le management de la perception : est-ce moral ou pas ?

Eric VALIN : Je ne juge pas. Au 19eéme siecle, la compétitivité était basée sur les capacités
industrielles, au 20eme siecle la compétitivité se basait sur la maitrise du marketing. Au 21eme
siecle la différence de la compétitivité se feraau ni veau de | a geRestean de |

savoir si ce postulat sur la compétitivité est a accepter ou non.

MAFI A  ET ESPI ONNAGE, CA EXI STE AUSSI DANS LOE

Fabrice RIZZOLI, Docteur en science politique, spécialiste en réseaux mafieux

Fabrice RIZZOLI anime un bureau pour sensibiliser les francais au crime organisé et représente
une ONG qui sobdappell e FLARE.
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Il s6 iémedse particulierement a la mafia italienne et a son emprise économique. Le crime
organisé existe aux quatre coins du monde : cartels sud-américains, mafia russe, groupes
balkaniques, gangs de motardsé Il est difficile de recueillir des informations sur les mafias
mondiales dont les organisations sont trés opaques, et pour cause ! Par exemple en Chine, il est

impossible de savoir comment les réseaux de triades fonctionnent.
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Fabrice RIZZOLI a étudié les mafias italiennes : cosa nostr a, mafia cal abr a

sont pr ®sentes dans tout e@n né eesense ag Mmoins de 1F® farhilees i e .

mafieuses en Sicile.

Méfions-nous de | a mafi aé

La mafia utilise la violence systémique a des fins politi quue s . C0 e squifait saforce. loes e n c e

mafieux contrélent « militairement » les territoires, par la terreur, la connaissance des habitants et

des arrangements entre les familles.

La mafia posséde des rites initiatiques trés importants, car chaque membre doit avoir le

se nt i mapparteniddun ordre supérieur. T

La mafia cherche le consensus social auprées de

|l a bourgeoisie qui sOy EI | e

est également trés proche du milieu politique.

Son seul et unique objectif est | 6camulation

illégale du capital. La richesse des familles

mafieuses représente 10% de la richesse

produite en Italie chaque année (soit environ 130

milliards dbéeuros), essentiellement via | e trafic

Une des forces de la mafiaestdes 6 i mfl a h 5 r é&nlieRlégalen: aela lui donne une certaine

respectabilité, cr ®e des emplois | ocalement, permet de bl

revenus, et augmente le contrble du territoire en participant aux travaux (construction de routes

par exemple). Les cibles de la mafia sont des entreprises petites et moyennes avec un niveau

technologique faible qui leur permet de les contrdler facilement, de préférence bénéficiant de

financements publics (entreprises de batiment par exemple). La mafia adore investir dans les

supermarchés.

NO6i mpor t eétragamené @ feéquenter ou utiliser des activités derriere lesquelles se cache

la mafia.

Le DRH et la mafia ?

La corruption est monnaie courante : l e DRH subira debauchertdlscielens af i

personner ecommand®e par | a mafia, ou afin qudil donne
H H N
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L6-EEPUTATI ON ET LOATTEI NTE A LO6I MAGE DE MARQU

Christophe ASSELIN, expert veille internet et e-réputation chez Digimind

DIGIMIND est une société francaise qui compte 100 collaborateurs. Son m®t i er dest | 0¢
logiciels de veille stratégiqu e et me s-tépuitiomopuplésteeal e s out i |l s dbdai de

et 7 1l 6danal ysAe |dbeosr idga mme®dse. | ogiciel a ®t ® d®vel op
Pourquoi s umpuwiion?er | 6e

Pour mieux comprendre et anticiper les crises et scandales. Christophe &N&SELI N |
Acadomia qui détenait un fichier illégal, non déclaré a la CNIL et qui comprenait des données
injurieuses. La presse en a parlé. Acadomiaanié¢ dansunpr emi er t emps, A& i s s 0.
mois apres, il y a encore 3 occurrences sur cette affaire en page 1 de Google quand on tape
Acadomia. Pour une entreprise pour laquelle les clients potentiels vont se renseigner sur le net

avant de IsGiimasgcea i nen dbé°tre flatteuse
Qu 06 ecset q u-eputatiom ?

Digimind a mis en place une solution a la demande de

Microsoft pour obs er ver , 0 les adbmmounaiutésor er 0
qui parlent de Microsoft. De p |l us e nrepisésisant d 6 en't
exposées aux conversations sur le net, grace aux outils

simples mis a la disposition des internautes qui favorisent

la propagation des informations sur internet.

« L Gréputation est la perception des internautes de la
mar que, de | 6organisation, de 10
une notion suggestive. Une entreprise peut vendre des
produits médiocres mais avoir une bonne réputation si elle
s 6 puje sur des réseaux pertinents » indique Christophe
ASSELIN.

33% des internautes utilisent les réseaux sociaux p o u r repondr e mplod,&8% of fr e
pour soé6infor mer 5% deslpersonnesrdcamengndentsiesirsemployeur via les

réseaux sociaux (étude quatre ventes, mars 2011).

A la question : Consultez-vous des avis sur un employeur quand vous recherchez un emploi ? La

réponse est oui a 80%.

Quelles sont les composantes de la marque employeur ?
1 Communication corporate : produit, sponsoring,
1 Politique RH et financiére

1 Expression publique



