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Les Pratiques de Structuration de la Fonction des Ressources Humaines :

Revue de la littérature systématique
Résume :
La structuration des fonctions de Ressources Humaines (RH) constitue une composante stratégique essentielle
dans un contexte de complexité organisationnelle croissante. Cet article analyse les transformations des pratiques
RH en mettant en avant leur role dans 1’agilité organisationnelle et la performance globale. L’objectif principal est
d’explorer comment la structuration des RH répond aux exigences des environnements globaux, marqués par des
avancées technologiques rapides, la mondialisation, et I’évolution des attentes des collaborateurs.
La méthodologie repose sur une revue systématique de la littérature, conformément a 1’approche recommandée
par Tranfield et al. (2003). L’étude se concentre sur trois dimensions interconnectées : (1) I’intégration des
technologies émergentes dans les processus RH, illustrée par les travaux de Davenport (1993) et Teece et al.
(1997), (2) la centralisation administrative combinée a une décentralisation stratégique, comme 1’ont discuté Ulrich
(1997) et Jackson & Schuler (1995), et (3) ’adoption de méthodologies agiles pour renforcer la réactivité
organisationnelle (Huselid, 1995). Les données collectées ont été analysées pour établir les liens entre ces pratiques
et les résultats organisationnels, avec un accent particulier sur I’'impact des RH sur la performance et I'innovation
(Barney & Wright, 1998).
Les résultats montrent que ’intégration stratégique des technologies RH améliore ’efficacité opérationnelle et
soutient les initiatives d’innovation. De plus, la diversit¢ et la gestion des talents, dans des structures
géographiquement dispersées, favorisent une réponse rapide aux enjeux globaux. Toutefois, les limites théoriques
révélent un manque d’études empiriques approfondies sur les interactions entre ces dimensions dans des contextes
spécifiques.
Cet article, propose des recommandations pratiques, telles que 1’investissement dans les outils analytiques RH
(Davenport, 1993), la promotion de pratiques centrées sur I’humain (Gratton, 2000), et I’élaboration de modeles
organisationnels hybrides. Ces conclusions visent a fournir une base stratégique pour les décideurs RH afin
d’accompagner efficacement les transformations organisationnelles.

Mots clés : Structuration des RH, Technologies émergentes, Agilité organisationnelle, Gestion des talents,
Transformation organisationnelle.

Classification JEL : M12 — Gestion des Ressources Humaines

Type de papier : Recherche théorique

Abstract:

The structuring of Human Resources (HR) functions is a critical strategic component in an era of growing
organizational complexity. This article examines the transformations in HR practices, emphasizing their role in
enhancing organizational agility and overall performance. The primary objective is to explore how HR structuring
addresses the demands of global environments characterized by rapid technological advancements, globalization,
and evolving employee expectations.

The methodology is based on a systematic literature review, following the approach recommended by Tranfield et
al. (2003). The study focuses on three interconnected dimensions: (1) the integration of emerging technologies in
HR processes, as illustrated by the works of Davenport (1993) and Teece et al. (1997), (2) administrative
centralization combined with strategic decentralization, discussed by Ulrich (1997) and Jackson & Schuler (1995),
and (3) the adoption of agile methodologies to enhance organizational responsiveness (Huselid, 1995). The
collected data were analyzed to establish links between these practices and organizational outcomes, with
particular emphasis on HR's impact on performance and innovation (Barney & Wright, 1998).

The findings reveal that the strategic integration of HR technologies improves operational efficiency and supports
innovation initiatives. Additionally, diversity and talent management within geographically dispersed structures
enhance responsiveness to global challenges. However, theoretical limitations highlight the lack of in-depth
empirical studies on the interactions among these dimensions in specific contexts.

Finally, the article offers practical recommendations, such as investing in HR analytics tools (Davenport, 1993),
promoting human-centered practices (Gratton, 2000), and developing hybrid organizational models. These
conclusions aim to provide a strategic foundation for HR decision-makers to effectively support organizational
transformations.

Keywords: HR Structuring, Emerging Technologies, Organizational Agility, Talent Management, Organizational
Transformation.

JEL Classification : M12 — Human Resource Management

Paper type : Theoretical research
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1. Introduction

La fonction des Ressources Humaines (RH) a considérablement évolué au cours des derniéres
décennies, passant d’un réle essentiellement administratif a une position stratégique au sein des
organisations contemporaines. Dans un monde marqué par des transformations rapides et
imprévisibles, les RH ne sont plus simplement un support opérationnel, mais un levier central
pour accompagner les entreprises dans leurs transitions organisationnelles. Historiquement, les
théories classiques, telles que la gestion stratégique des talents (Ulrich, 1997) et la théorie de
’agilité organisationnelle (Huselid, 1995), ont mis en évidence I’importance de structurer les
pratiques RH pour s’adapter aux évolutions du marché. Ces théories soulignent que, pour rester
compétitives, les organisations doivent adopter des structures RH capables de répondre aux
défis de la mondialisation, de la digitalisation, et de 1’évolution constante des attentes des
collaborateurs.

Cependant, les besoins des entreprises vont bien au-dela des approches traditionnelles. Dans un
environnement globalisé, les organisations sont confrontées a des pressions croissantes pour
intégrer les technologies émergentes, gérer des équipes géographiquement dispersées et
culturellement diversifiées, et répondre aux attentes des employés en matiére de travail
significatif et d’équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle. Par exemple, Davenport
(1993) met en avant I’importance de I’intelligence artificielle et des outils analytiques pour
améliorer 1’efficacité opérationnelle des RH. Teece et al. (1997) insistent également sur la
nécessité pour les entreprises de developper des capacités dynamiques leur permettant de
s’adapter rapidement aux changements. Ces €volutions requierent une structuration de la
fonction RH qui combine agilité, innovation, et alignement stratégique.

Dans ce contexte, les méthodologies agiles, souvent utilisées dans la gestion de projet, gagnent
du terrain dans le domaine des RH. Elles permettent aux organisations de réagir rapidement aux
besoins des collaborateurs tout en alignant leurs objectifs avec ceux de I’entreprise. Cette
approche hybride, qui combine centralisation administrative et décentralisation stratégique,
offre une flexibilité essentielle pour réepondre aux besoins locaux tout en conservant une vision
globale. Gratton (2000) souligne que ces pratiques ne se limitent pas a une simple optimisation
des processus, mais qu’elles visent également a renforcer I’engagement des collaborateurs et a
créer une culture organisationnelle propice a I’innovation.

Malgré les avancées significatives dans la structuration des fonctions RH, plusieurs lacunes
théoriques persistent. Tout d’abord, bien que I'impact des technologies émergentes sur
I’efficacité opérationnelle soit largement documenté, leur influence sur les dimensions plus
qualitatives, telles que la gestion des talents et I’innovation organisationnelle, reste sous-
explorée. De plus, les ¢études actuelles n’examinent pas suffisamment les interactions
dynamiques entre les différentes dimensions de la structuration RH, notamment la
centralisation, la décentralisation, et 1’adoption des méthodologies agiles. Enfin, les
implications pratiques de ces transformations dans des contextes spécifiques, comme les PME
ou les entreprises multinationales, nécessitent une attention accrue pour mieux comprendre les
mécanismes sous-jacents a leur succes.

Face a ces défis, cet article vise a explorer les pratiques modernes de structuration des RH en
proposant une analyse systématique de la littérature. L’objectif est de synthétiser les
connaissances actuelles et d’identifier les pratiques RH les plus efficaces pour permettre aux
organisations de naviguer dans un environnement en constante évolution. En s’appuyant sur
des cadres théoriques établis et des recherches récentes, cet article ambitionne de combler les
lacunes existantes en mettant en avant des recommandations pratiques pour les décideurs RH.
Ces contributions, a la fois théoriques et appliquées, visent a fournir des outils concrets pour
soutenir les transformations organisationnelles et garantir leur succeés a long terme.
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2. Revue de littérature
2.1. Structuration de la Fonction RH

Dans un environnement mondial en constante mutation, marqué par des avancées
technologiques rapides et une concurrence accrue, la fonction des Ressources Humaines (RH)
s’est imposée comme un levier stratégique essentiel pour les organisations, autrefois percu
comme un simple support administratif, elle joue désormais un rdle central dans la mise en
ceuvre des stratégies organisationnelles et dans 1’accompagnement des transformations
majeures ; cette évolution s’inscrit dans une dynamique ou les entreprises doivent répondre
simultanément aux exigences croissantes des collaborateurs et aux impératifs de performance
dans un contexte globalisé.

Le modéle de "Business Partner" proposé par Ulrich (1997) a marqué un tournant décisif dans
cette transformation, ce cadre, désormais incontournable dans les débats académiques et
pratiques, repose sur quatre axes fondamentaux : la gestion administrative du personnel, le
développement des talents, I’accompagnement stratégique, et la gestion du changement. Ces
dimensions positionnent les HR comme des acteurs clés de la transformation organisationnelle,
capables de relier les objectifs stratégiques a des pratiques concretes visant a renforcer 1’agilité
et la résilience des entreprises. Huselid (1995), quant a lui, a montré que de pratiques RH
alignées sur les stratégies d’entreprise peuvent avoir un impact significatif sur la performance
organisationnelle, en améliorant la rétention des talents, la productivité et I’engagement des
équipes.

L’intégration des technologies émergentes a transformé en profondeur les pratiques RH,
rendant la structuration de cette fonction plus stratégique que jamais ; Davenport (1993) a mis
en lumiére I’importance de [Iintelligence artificielle et des outils analytiques dans
I’automatisation des processus RH, permettant ainsi de réduire les taches répétitives et de libérer
du temps pour des activités a forte valeur ajoutée ; plus récemment, Ahmed et Khan (2021) ont
souligné que I’analytique RH offre une visibilité accrue sur les donnees clés, permettant de
mieux anticiper les besoins en compétences, de rationaliser les processus de recrutement et
d’optimiser les programmes de formation.

Au-dela de la technologie, les méthodologies agiles ont également trouve leur place dans les
pratiques RH modernes ; originellement développées dans le domaine de la gestion de projet,
ces approches permettent aux organisations de réepondre rapidement aux changements tout en
alignant leurs objectifs avec les attentes des collaborateurs ; Gratton (2023) soutient que les
méthodologies agiles, lorsqu’elles sont appliquées dans les RH, favorisent non seulement la
flexibilité organisationnelle, mais également 1’engagement des employé€s, en instaurant une
culture d’adaptation continue.

Un défi majeur dans la structuration des RH concerne le choix entre centralisation et
décentralisation. Ulrich (1997) propose une approche hybride qui combine les avantages des
deux modeles : une centralisation administrative pour garantir 'uniformité des politiques RH
et une décentralisation stratégique pour s’adapter aux spécificités locales. Ce modele s’avere
particulierement pertinent dans les entreprises multinationales, ou il est crucial de maintenir
une cohérence globale tout en répondant aux besoins variés des filiales locales.

Dans ce contexte, les capacités dynamiques, concept développé par Teece et al. (1997), jouent
un role clé. Ces capacités permettent aux organisations de détecter les opportunités et les
menaces, de mobiliser leurs ressources en conséquence, et d’opérer des changements
organisationnels rapides. La gestion des talents, associée a une approche hybride de
structuration RH, constitue un élément central de ces capacités dynamiques. Waheed et al.
(2022) illustrent que ces pratiques hybrides renforcent la capacité des entreprises a s’adapter
rapidement a des environnements changeants tout en maintenant une efficacité opérationnelle.
Malgré les avancées significatives dans la compréhension et la structuration des fonctions RH,
des lacunes théoriques importantes subsistent ; premiérement, la littérature actuelle tend a se
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concentrer sur les grandes entreprises, négligeant les spécificités des petites et moyennes
entreprises (PME) et surtout les startup, qui représentent pourtant une grande partie de
I’économie mondiale ; deuxiémement, I’impact qualitatif des pratiques RH, notamment en
termes d’innovation organisationnelle et de satisfaction des employés, reste sous-exploré et
troisiemement, les interactions complexes entre les dimensions technologiques, culturelles et
organisationnelles ne sont pas suffisamment étudiées, comme le soulignent Li et Zhang (2023).
Les défis liés a I’adoption des technologies RH demeurent nombreux, la formation des
collaborateurs, la résistance au changement et la protection des données personnelles figurent
parmi les obstacles majeurs a surmonter, ces enjeux soulignent I’importance d’une approche
intégrative qui prend en compte non seulement les aspects technologiques, mais aussi les
dimensions humaines et culturelles.

La structuration de la fonction RH est un enjeu crucial pour les organisations modernes, en
intégrant des technologies avancées, en adoptant des modéles hybrides et en misant sur des
méthodologies agiles, les RH peuvent se positionner comme des partenaires stratégiques de
premier plan. Cependant, pour maximiser leur impact, il est nécessaire de combler les lacunes
théoriques et pratiques identifiées, en s’appuyant sur des recherches empiriques approfondies.
Ces perspectives offrent une opportunité unique de repenser la structuration RH afin de
répondre aux exigences du XXle siécle.

2.2. Technologies Emergentes et Structuration RH

Les avancées technologiques des dernieres décennies ont profondément transformé la maniére
dont les organisations gérent leurs Ressources Humaines (RH). L’émergence de nouvelles
technologies, telles que 1’intelligence artificielle (IA), les plateformes d’analyse de données, et
les outils collaboratifs numériques, a permis a la fonction RH de dépasser son role traditionnel
pour devenir un véritable levier stratégique. Ces technologies offrent des opportunités inédites
pour automatiser les taches administratives, optimiser les processus decisionnels, et
personnaliser les pratiques RH afin de mieux répondre aux besoins des collaborateurs et des
organisations.

L’intégration des technologies émergentes dans les fonctions administratives des RH constitue
une premiere étape essentielle dans leur structuration. Davenport (1993) a été parmi les
premiers a souligner le role de ’automatisation dans la réduction des codts opérationnels et
I’amélioration de D’efficacité des processus. Aujourd’hui, des outils tels que les systémes
d’information RH (SIRH) permettent non seulement de gérer des données a grande échelle,
mais aussi de genérer des rapports en temps réel sur des indicateurs clés, tels que les taux
d’absentéisme ou la performance individuelle.

L’intelligence artificielle, en particulier, a révolutionné des domaines comme le recrutement et
la gestion des talents. Selon Ahmed et Khan (2021), les algorithmes d’TA peuvent analyser des
milliers de candidatures en quelques secondes, identifiant les profils les plus pertinents sur la
base de critéres prédéfinis. De plus, I'IA permet une personnalisation accrue des programmes
de formation et de développement en fonction des besoins spécifiques de chaque collaborateur,
augmentant ainsi leur engagement et leur satisfaction.

Un autre aspect clé des technologies émergentes est leur capacité a fournir des analyses
prédictives et des données exploitables pour soutenir les décisions stratégiques. L’analytique
RH, qui repose sur des outils de collecte et d’analyse de données, permet aux organisations
d’anticiper les tendances, telles que les besoins en compétences futures ou les risques de
turnover. Waheed et al. (2022) soulignent que [’utilisation de ces données peut aider les
responsables RH a élaborer des stratégies proactives, notamment dans le cadre de la
planification des effectifs ou de la gestion des talents.

Par exemple, les tableaux de bord analytiques permettent aux dirigeants de visualiser les écarts
de compétences et de concevoir des programmes de reskilling ou d’upskilling ciblés. Cette
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capacité a aligner les besoins des collaborateurs avec les objectifs organisationnels renforce non
seulement la performance globale, mais aussi [’adaptabilit¢ de I’entreprise dans un
environnement en constante évolution.

Outre 1’automatisation et ’analytique, les outils collaboratifs numériques ont également joué
un réle clé dans la transformation de la fonction RH. Avec I’essor du travail a distance et des
équipes distribuées, les plateformes numériques, telles que Microsoft Teams ou Slack, facilitent
la communication, la collaboration, et le suivi des performances. Selon Gratton (2023), ces
outils favorisent un sentiment d’appartenance et d’engagement, méme dans des contextes ou
les interactions physiques sont limitées.

Ces technologies ne se limitent pas a améliorer 1’efficacité opérationnelle ; elles permettent
également de créer une expérience collaborateur enrichie. Par exemple, des plateformes comme
Workday offrent des portails self-service ou les employés peuvent accéder a leurs données,
suivre leurs objectifs, et planifier leurs parcours de développement. Cette autonomisation des
collaborateurs renforce leur engagement tout en libérant les responsables RH des taches
administratives répétitives.

Malgré leurs nombreux avantages, les technologies émergentes posent également des défis
importants. Tout d’abord, leur adoption nécessite une formation approfondie pour garantir que
les collaborateurs et les managers puissent utiliser efficacement ces outils. En outre, la
résistance au changement, souvent observée lors de I’introduction de nouvelles technologies,
peut ralentir leur mise en ceuvre. Selon Li et Zhang (2023), la clé du succes réside dans une
approche participative, ou les collaborateurs sont impliqués des le début du processus.

Un autre défi majeur concerne la protection des données personnelles. Avec I’intensification de
I’utilisation des technologies RH, les entreprises doivent veiller a respecter des normes strictes
en matiére de confidentialité et de sécurite des données, comme celles imposées par le
Reglement Général sur la Protection des Données (RGPD). La gestion de ces enjeux juridiques
et éthiques est cruciale pour maintenir la confiance des collaborateurs et préserver la réputation
de I’organisation.

Malgré les avancées significatives dans 1’intégration des technologies émergentes, des lacunes
théoriques subsistent. Les recherches actuelles tendent a se concentrer sur les avantages
quantitatifs de ces technologies, en négligeant souvent leurs impacts qualitatifs, tels que leur
influence sur la culture organisationnelle ou I’innovation. De plus, I’interaction entre les outils
technologiques et les pratiques RH traditionnelles reste peu étudiée. Enfin, les implications des
technologies pour les PME, qui disposent de ressources limitées, nécessitent une exploration
plus approfondie.

2.3. Approches Centralisées et Décentralisées : Hybride comme Solution

La structuration de la fonction des Ressources Humaines (RH) souléve une question clé : faut-
il privilégier une approche centralisée ou décentralisee ? Ce débat repose sur la nécessité
d’équilibrer efficacité opérationnelle, réactivité locale et alignement stratégique. Alors que les
modeles centralisés assurent la cohérence et I’homogénéité des pratiques RH, les approches
décentralisées favorisent I’autonomie et 1’adaptabilité aux spécificités locales. Face a ces
enjeux, le modele hybride s’impose comme une solution optimale, combinant les avantages des
deux approches.

L’approche centralisée repose sur une gestion uniforme des processus RH, pilotée a partir du
siege ou d’une structure centrale. Cette méthode garantit une application cohérente des
politiques RH a travers toute I’organisation, notamment en ce qui concerne les rémunérations,
la gestion administrative, et la conformité réglementaire. Ulrich (1997) souligne que la
centralisation permet de réduire les colts administratifs en standardisant les processus et en
exploitant les économies d’échelle.
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Dans des entreprises multinationales, la centralisation est particulierement utile pour garantir
I’alignement avec les stratégies globales. Par exemple, une politique uniforme de rémunération
ou de gestion des talents permet de promouvoir I’équité et de renforcer I’image de marque
employeur. Cependant, cette approche peut étre percue comme rigide et peu adaptée aux
besoins spécifiques des entités locales, limitant leur capacité a réagir rapidement aux évolutions
du marché.

A P’opposé, I’approche décentralisée confére une plus grande autonomie aux filiales ou aux
divisions locales. Cette méthode permet aux entités de personnaliser les pratiques RH en
fonction des spécificités culturelles, économiques et juridiques de leur environnement. Gratton
(2000) note que la décentralisation est particulierement efficace dans les environnements
complexes et incertains, ou la réactivité locale est essentielle pour répondre aux attentes des
collaborateurs et des clients.

Par exemple, dans une filiale opérant dans un pays en développement, la flexibilité de
I’approche décentralisée permet d’adopter des stratégies de rémunération adaptées aux réalités
du marché local, tout en mettant en place des programmes de formation spécifiques pour
répondre aux besoins en compétences. Toutefois, 1’absence de coordination globale dans les
approches décentralisées peut entrainer des incohérences, voire des disparités, dans les
politiques RH d’une organisation.

Face aux limites des approches strictement centralisées ou décentralisées, le modéle hybride
s’impose comme une solution équilibrée. Ce modele combine la centralisation des processus
administratifs et des politiques globales avec la décentralisation des décisions stratégiques et
des initiatives locales. Ulrich (1997) décrit cette approche comme un "pont" entre efficacité
opérationnelle et réactivite stratégique.

Dans un modele hybride, les taches administratives, telles que la paie ou le suivi des conges,
sont souvent centralisées dans des centres de services partagés pour garantir la cohérence et
réduire les cofits. En revanche, les initiatives liées a la gestion des talents, a I’engagement des
collaborateurs, ou a I’innovation organisationnelle sont confiées aux filiales locales, qui
disposent d’une meilleure connaissance des spécificités culturelles et économiques.

Le modeéle hybride présente plusieurs avantages. Il permet de maintenir une cohérence globale
tout en favorisant I’innovation et 1’adaptabilité. Selon Waheed et al. (2022), cette approche
renforce I’agilité organisationnelle en permettant aux entités locales de réagir rapidement aux
défis du marche, tout en garantissant que ces réponses sont alignées sur les objectifs stratégiques
de I’organisation. De plus, la flexibilité offerte par le modele hybride favorise I’engagement des
collaborateurs, qui se sentent plus impliqués dans la prise de decision.

Cependant, cette approche n’est pas sans défis. La mise en ceuvre d’un modéle hybride nécessite
une coordination étroite entre les différentes entités de [’organisation, ainsi qu’un
investissement dans des outils technologiques pour assurer une communication fluide et une
gestion efficace des données. Par ailleurs, la définition des responsabilités entre les niveaux
central et local peut parfois engendrer des conflits ou des zones d’ombre.

Malgré son potentiel, le modele hybride reste sous-exploré dans la littérature académique. Li et
Zhang (2023) soulignent que peu d’études se concentrent sur les mécanismes permettant de
maximiser les synergies entre centralisation et décentralisation. De plus, les spécificités
culturelles et organisationnelles qui influencent D’efficacit¢é de ce modele ne sont pas
suffisamment prises en compte. Enfin, les implications du modele hybride pour des contextes
spécifiques, tels que les PME ou les startups, nécessitent davantage d’attention.

2.4. Méthodes Agiles et Structuration RH

Les méthodologies agiles, originellement développées dans le domaine de la gestion de projet
informatique, ont rapidement trouvé leur place dans les pratiques des Ressources Humaines
(RH). En réponse a un environnement organisationnel de plus en plus dynamique et complexe,
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I’intégration des approches agiles dans la structuration des RH représente une révolution
conceptuelle et opérationnelle. Ces méthodologies, centrées sur la flexibilité, la collaboration,
et I’itération continue, offrent une alternative aux pratiques traditionnelles, souvent pergues
comme rigides et bureaucratiques.

L’agilité organisationnelle repose sur la capacité a s’adapter rapidement aux évolutions du
marché et aux attentes changeantes des parties prenantes. Dans ce contexte, les méthodologies
agiles appliquées aux RH se traduisent par une approche centrée sur les collaborateurs et les
besoins spécifiques des équipes. Selon Gratton (2023), 1’agilité dans les RH repose sur trois
principes fondamentaux :

Collaboration interfonctionnelle : La mise en réseau des compétences et des savoir-faire au
sein de I’organisation.

Feedback continu : L’instauration de boucles de rétroaction pour ajuster rapidement les
pratiques en fonction des résultats.

Focus sur la valeur : La priorisation des initiatives RH ayant un impact direct sur la
performance organisationnelle et I’engagement des collaborateurs.

Ces principes se traduisent par une reconfiguration des pratiques RH traditionnelles. Par
exemple, les cycles annuels d’évaluation de la performance sont remplacés par des feedbacks
continus et des revues trimestrielles, permettant un ajustement en temps réel des objectifs
individuels et collectifs.

L’introduction des méthodologies agiles dans la gestion des talents est I'un des exemples les
plus illustratifs de cette transformation. Selon Waheed et al. (2022), les pratiques telles que le
"scrum RH" ou les "sprints de recrutement" permettent d’accélérer le processus de sélection et
d’intégration des talents. Par exemple, un sprint de recrutement peut se concentrer sur
I’embauche rapide d’un profil stratégique en réunissant une équipe multidisciplinaire dédiée a
ce projet spécifique.

De méme, les approches agiles sont particulierement pertinentes pour la gestion de la formation
et du développement des compétences. Plutdt que de concevoir des programmes rigides et
uniformes, les méthodologies agiles permettent de développer des parcours de formation
adaptatifs, alignés sur les besoins évolutifs des collaborateurs et les priorités stratégiques de
I’organisation. par exemple, des plateformes d’apprentissage personnalisées, comme celles
basées sur I’intelligence artificielle, offrent des modules de formation ajustés en temps réel aux
besoins identifiés par les équipes.

L’intégration des méthodologies agiles dans la structuration RH présente plusieurs avantages
majeurs :

Réduction des silos organisationnels : L’agilité favorise une collaboration accrue entre les
différentes fonctions, alignant les objectifs RH avec ceux des départements opérationnels.
Amélioration de ’engagement des collaborateurs . En impliquant les employés dans la co-
construction des initiatives RH, ces méthodologies renforcent leur sentiment d’appartenance et
leur engagement.

Flexibilité accrue : Les organisations peuvent ajuster rapidement leurs pratiques en fonction
des changements environnementaux ou stratégiques.

Selon Ahmed et Khan (2021), les organisations ayant adopté des méthodologies agiles dans
leurs pratiqgues RH enregistrent une augmentation significative de la satisfaction des
collaborateurs et une meilleure rétention des talents clés.

Cependant, I’adoption des méthodologies agiles n’est pas sans défis. Tout d’abord, elle exige
un changement culturel profond, qui peut se heurter a des résistances internes. Les managers,
habitués a des modeéles hiérarchiques traditionnels, doivent adopter une posture de facilitateur,
ce qui peut représenter un défi majeur dans certaines cultures organisationnelles.

Par ailleurs, I’introduction des méthodologies agiles nécessite une formation spécifique pour
les équipes RH et les managers opérationnels. Selon Li et Zhang (2023), 1’absence de
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compétences agiles peut limiter I’efficacité de ces approches et engendrer des malentendus ou
des frustrations au sein des équipes.

La mesure de I’impact des pratiques agiles sur la performance organisationnelle reste un défi.
Contrairement aux processus traditionnels, les méthodologies agiles reposent sur des
indicateurs qualitatifs, tels que la satisfaction des collaborateurs ou la dynamique d’équipe, qui
peuvent étre difficiles a quantifier.

Malgrée leur potentiel, les méthodologies agiles dans les RH restent un champ d’étude
relativement nouveau. La littérature actuelle se concentre principalement sur les avantages
qualitatifs de ces approches, en négligeant souvent leurs implications économiques ou leur
impact a long terme sur la culture organisationnelle. De plus, les spécificités sectorielles et
culturelles influencant 1’efficacit¢ des méthodologies agiles ne sont pas suffisamment
explorées, comme le notent Waheed et al. (2022).

2.5. Gestion des Talents dans une Structure RH Moderne
Dans une structure RH moderne, la gestion des talents s'impose comme un levier stratégique
essentiel pour répondre aux exigences de compeétitivité et d'innovation. Elle dépasse désormais
les cadres traditionnels du recrutement et de la rétention pour inclure des dimensions plus
complexes telles que le développement des compétences, la gestion des carrieres et
I’engagement des collaborateurs. Cette approche intégrative place la gestion des talents au cceur
de la strategie organisationnelle, alignant les objectifs individuels avec ceux de I’entreprise tout
en renforgant sa capacité d’adaptation et de résilience.
Traditionnellement, la gestion des talents se limitait a 1’identification et a la fidélisation des
employés a haut potenticl. Cependant, les travaux d’Ulrich (1997) et de Barney et Wright
(1998) ont redéfini ce concept, en mettant I’accent sur I’importance stratégique de cette pratique
pour créer un avantage compétitif durable. Ces auteurs soulignent que les talents doivent étre
considérés comme une ressource rare, préciecuse et difficilement imitable, et qu’ils doivent étre
mobilisés de maniére optimale pour maximiser la performance organisationnelle.
Dans une structure RH moderne, les talents ne se limitent plus aux cadres supérieurs ou aux
profils stratégiques. Selon Gratton (2023), il s’agit d’adopter une approche inclusive, qui
reconnait et valorise les compétences et le potentiel de chaque collaborateur. Cette vision
¢largie refléte les besoins des entreprises modernes, ou I’innovation et 1’agilité reposent sur une
contribution collective.
La gestion des talents dans une structure RH moderne repose sur plusieurs piliers interconnectés
Recrutement ciblé et prédictif : L’utilisation de I’intelligence artificielle et des outils
analytiques permet de cibler les profils les plus pertinents et de réduire le temps consacré aux
processus de recrutement. Ahmed et Khan (2021) ont démontré que ces technologies
augmentent la qualité des recrutements tout en réduisant les biais humains.
Développement continu des compétences : Les plateformes d’apprentissage numérique, telles
que celles basées sur I’IA, offrent des programmes de formation personnalisés alignés sur les
besoins des collaborateurs et les priorités organisationnelles. Ces approches favorisent le
reskilling et I’upskilling, essentiels dans un contexte technologique en mutation rapide.
Planification stratégique des effectifs (GPEC) : Une gestion proactive des compétences et des
effectifs permet d’anticiper les besoins futurs et de développer des talents internes pour
répondre aux défis a venir. Waheed et al. (2022) soulignent que la GPEC renforce I’agilité
organisationnelle en alignant les compétences internes sur les exigences stratégiques.
Engagement et rétention des talents : Dans une structure moderne, 1’engagement des
collaborateurs est une priorité. Les enquétes de satisfaction, les programmes de reconnaissance,
et les opportunités de mobilité interne contribuent a renforcer leur attachement a I’organisation.
Malgre son importance, la gestion des talents dans une structure RH moderne n’est pas exempte
de défis. Tout d’abord, la guerre des talents, exacerbée par la globalisation et la digitalisation,
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rend difficile I’identification et I’acquisition des profils rares. De plus, I’hyper-personnalisation
des pratiques de développement et de rétention, bien que bénéfique, nécessite des
investissements importants en technologie et en formation.

Un autre défi majeur concerne 1’équilibre entre la centralisation et la décentralisation dans la
gestion des talents. Alors que les politiques globales assurent une cohérence et une équité au
sein de I’organisation, les besoins locaux exigent des ajustements spécifiques pour s’adapter
aux contextes culturels et économiques. Gratton (2023) souligne que cet équilibre est crucial
pour maximiser 1I’impact des pratiques de gestion des talents.

Malgré des avancées significatives, la littérature sur la gestion des talents présente encore des
lacunes. Li et Zhang (2023) notent que peu d’études se concentrent sur 1’impact a long terme
des technologies RH sur 1’engagement et la fidélisation des collaborateurs. De plus, les
interactions entre les différentes dimensions de la gestion des talents, comme le recrutement
prédictif, le développement des compétences et la mobilité interne, restent peu explorées. Enfin,
les spécificités sectorielles et organisationnelles, notamment dans les PME et les startups,
nécessitent une attention particuliére.

La gestion des talents est au coeur des transformations organisationnelles modernes, offrant un
cadre stratégique pour attirer, développer et retenir les meilleurs profils. En intégrant des
technologies avancées, en adoptant des approches inclusives et en alignant les pratiques RH sur
les objectifs organisationnels, les entreprises peuvent maximiser leur potentiel humain et
renforcer leur compétitivité. Toutefois, pour répondre pleinement aux déefis contemporains, il
est crucial de poursuivre les recherches sur les impacts qualitatifs et a long terme des pratiques
de gestion des talents, en tenant compte des specificités contextuelles.

2.6. Les théories mobilisées et les lacunes théoriques

L’analyse de la structuration de la fonction RH et de ses pratiques repose sur un cadre théorique
robuste qui intégre des concepts classiques et contemporains ; ces théories offrent des
perspectives complémentaires, permettant d’éclairer les enjeux, les opportunités et les défis liés
a la transformation de la fonction RH dans des organisations modernes, chaque section mobilise
des cadres conceptuels pertinents pour approfondir les dimensions explorées.

La structuration de la fonction RH, par exemple, s’appuie sur le modele du Business Partner
développé par Ulrich (1997), ce modele redefinit la fonction RH en tant que partenaire
stratégique de I’organisation, avec un role central dans 1’alignement des objectifs opérationnels
et stratégiques, ce cadre est renforcé par la theorie des ressources stratégiques de Barney et
Wright (1998), qui souligne que les talents humains constituent une ressource rare et précieuse,
capable de générer un avantage compétitif durable, en parallele, les capacités dynamiques
(Teece et al., 1997) apportent un éclairage complémentaire en mettant I’accent sur la capacité
des organisations a détecter, mobiliser et transformer leurs ressources pour s’adapter a des
environnements en constante évolution.

L’émergence des technologies dans la structuration RH mobilise des théories comme celle de
I’automatisation organisationnelle (Davenport, 1993), qui met en avant I’impact des outils
technologiques sur la rationalisation des processus et 1’augmentation de la productivité. La
théorie de I’analytique RH, proposée par Ahmed et Khan (2021), illustre comment les données
analytiques permettent de mieux anticiper les besoins organisationnels et d’améliorer les
décisions stratégiques. Ces cadres conceptuels sont enrichis par les travaux de Teece et al.
(2020) sur les capacités technologiques dynamiques, qui soulignent I’importance de
I’intégration technologique pour renforcer 1’agilité organisationnelle.

Le débat entre centralisation et décentralisation dans les pratiques RH mobilise des théories qui
mettent en lumiére les avantages et les limites de chaque approche. Le modele de centralisation
d’Ulrich (1997) valorise la cohérence et I’efficacité des politiques globales, tandis que la théorie
de la décentralisation de Gratton (2000) met en avant la flexibilité et I’adaptabilité des pratiques

123
www.ijafame.org



http://www.ijafame.org/

(SSN: 2656-8455 lﬁﬂ IJAFAME

Volume 61 Issue 1 (2025)1 pp. 114-135. Intermational Journal of Accounting, Finance
© AUthOI’S CC BY-NC-ND m Auditing, Management & Economucs

locales. Le modéle hybride (Waheed et al., 2022) combine ces deux perspectives, offrant une
solution équilibrée qui favorise a la fois I’alignement stratégique et la réactivité locale.
L’introduction des méthodologies agiles dans la structuration RH s’appuie sur des cadres
comme la théorie de I’agilité organisationnelle (Gratton, 2023), qui met en avant la capacité des
organisations a s’adapter rapidement aux changements. La théorie des boucles de feedback
continu (Ahmed et Khan, 2021) illustre I’importance de 1’évaluation réguliére et des
ajustements rapides pour améliorer les performances. Enfin, la théorie des équipes auto-
organisées (Hackman, 2002) soutient que 1’autonomie des équipes dans leurs processus
décisionnels renforce leur efficacité et leur innovation.

Dans la gestion des talents, la théorie des ressources humaines stratégiques de Huselid (1995)
met en lumiere ’impact des pratiques RH sur la performance organisationnelle, notamment a
travers la rétention et le développement des talents. La théorie de I’engagement des
collaborateurs (Kahn, 1990) souligne I’importance de 1’implication active des employés pour
maximiser leur productivité et leur satisfaction. Enfin, la théorie du développement des
compétences (Kolb, 1984) propose une approche continue de I’apprentissage pour répondre aux
besoins évolutifs des organisations modernes.

Ces théories, bien que distinctes, convergent vers une vision intégrée de la structuration et de
la transformation de la fonction RH. Elles permettent d’articuler les pratiques
organisationnelles avec les objectifs stratégiques, tout en tenant compte des défis
contemporains ; en mobilisant ces cadres conceptuels, cet article enrichit la réflexion sur les
enjeux et les opportunités liés a la modernisation des pratiques RH.

2.7 Hypotheses Dérivées de la Revue de Littérature

Sur la base de la revue de littérature exhaustive menée dans cet article, plusieurs hypotheses ont
été formulées pour explorer les interactions entre la structuration RH, les technologies
émergentes, les méthodologies agiles et la gestion des talents, ces hypotheses visent a répondre
aux lacunes identifiées et a structurer une analyse approfondie des pratiques RH modernes.
Ces hypothéses développées dans cet article découlent d’une analyse approfondie des
dimensions critiques qui fagconnent la transformation de la fonction RH, elles s’articulent autour
de la structuration RH, des technologies émergentes, des méthodologies agiles et de la gestion
des talents, soulignant leur role dans 1’amélioration de la performance organisationnelle et de
I’agilité ; la revue de littérature révele que les approches hybrides, combinant centralisation
stratégique et décentralisation opérationnelle, favorisent la flexibilit¢ et 1’efficacit¢ des
pratiques RH, tout en intégrant des technologies innovantes pour améliorer la prise de décision
et ’engagement des collaborateurs, en paralléle, les méthodologies agiles, en instaurant des
cycles courts et un feedback continu, renforcent I’adaptabilité organisationnelle. Enfin, les
stratégies de gestion proactive des talents, telles que le reskilling et le upskilling, apparaissent
comme des leviers essentiels pour répondre aux défis technologiques et renforcer la résilience
organisationnelle, ces hypothéses posent les bases d’un cadre conceptuel visant a explorer les
relations entre ces dimensions et leur impact sur les organisations modernes :

H1 : Les modéles hybrides de structuration RH, combinant centralisation stratégique et
décentralisation opérationnelle, améliorent la performance organisationnelle.

H2 : L’adoption des technologies émergentes dans les pratiques RH améliore la flexibilité
organisationnelle et la prise de décision basée sur les données.

H3 : L’intégration des méthodologies agiles dans les processus RH augmente [’engagement
des collaborateurs et favorise l’'innovation organisationnelle.

H4 : Les stratégies de reskilling et d’upskilling renforcent I’agilité organisationnelle et
préparent les collaborateurs aux mutations technologiques.

H5 : L utilisation des outils technologiques dans la gestion des talents améliore la rétention
des employés clés et la satisfaction au travail.
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H6 : Les approches hybrides de structuration RH soutiennent [’adoption des méthodologies
agiles, augmentant la rapidité et [’efficacité des processus.

H7 . L’intégration stratégique des technologies RH favorise une culture organisationnelle
propice a l'innovation et a la créativité.

3. Meéthodologie de recherche
3.1. Type de recherche et approche méthodologique

La méthodologie adoptée dans cet article repose sur une revue systématique de la littérature,
une approche méthodologique qui a largement prouveé son efficacité et sa pertinence dans le
cadre de recherches académiques rigoureuses, développée et popularisée par Tranfield, Denyer
et Smart (2003), cette méthode est reconnue pour sa capacité a fournir une vue d’ensemble
exhaustive sur un sujet tout en garantissant une analyse structurée, rigoureuse et reproductible.
Cette approche se distingue par son orientation scientifique et son alignement avec les normes
académiques, ce qui en fait une référence incontournable pour la production de recherches de
haute qualité.

La revue systématique de la littérature est choisie dans cet article pour plusieurs raisons
fondamentales, avant tout, elle répond au besoin de structurer une analyse rigoureuse dans un
domaine de recherche ou les contributions théoriques et empiriques sont nombreuses mais
souvent dispersées, contrairement a une revue narrative, souvent sujette a des biais de sélection
ou d’interprétation, la revue systématique repose sur des critéres explicites et standardisés pour
identifier, analyser et interpréter les données ; cela garantit une transparence et une objectivité
essentielles dans les recherches académiques ; En outre, cette méthodologie permet de :

- Synthetiser les connaissances existantes : Elle fournit une vision globale et approfondie de
I’état de I’art, en regroupant des travaux issus de différentes disciplines et perspectives.

- Identifier les lacunes theoriques et empiriques : En examinant les contributions antérieures, la
revue systematique met en lumiere les domaines sous-explorés ou les contradictions dans la
littérature, offrant ainsi des opportunités pour des recherches futures.

- Développer un cadre conceptuel solide : En s’appuyant sur une analyse rigoureuse des sources,
cette méthode permet de construire des modeles théoriques et pratiques robustes et pertinents.

De plus, cette approche est particulierement adaptée a des thématiques complexes et
interdisciplinaires, telles que la structuration de la fonction RH qui fait le sujet de notre article,
en combinant des concepts issus de la gestion, des technologies eémergentes et des
méthodologies agiles, elle permet de naviguer dans un corpus diversifié tout en assurant une
analyse cohérente.

Dans cet article, la revue systématique de la littérature vise a atteindre plusieurs objectifs
spécifiques :

- Explorer les dimensions de la structuration RH : Identifier les modéles théoriques
(centralisation, décentralisation, approche hybride) et leur pertinence dans différents contextes
organisationnels.

- Analyser le role des technologies émergentes : Comprendre comment I’[A, 1’analytique RH
et les outils collaboratifs transforment les pratiques RH.

- Evaluer I’impact des méthodologies agiles : Examiner leur influence sur la flexibilité,
I’innovation et I’engagement des collaborateurs.

- Synthétiser les pratiques de gestion des talents : Mettre en lumiere les approches de reskilling,
de GPEC, et de fidélisation dans des environnements complexes.

La transformation de la fonction RH dans un environnement dynamique et globalisé nécessite
une analyse exhaustive des pratiques, des théories et des résultats empiriques disponibles, la
revue systématique permet non seulement de naviguer dans un corpus complexe, mais aussi
d’identifier les tendances et les innovations clés, de plus, en s’appuyant sur cette méthodologie,
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I’article garantit une contribution pertinente et alignée avec les besoins des praticiens et des
décideurs.

3.2. Processus de Collecte des Données

Le processus de collecte des données pour cet article repose sur une méthodologie rigoureuse,
conforme aux standards d'une revue systématique de la littérature, cette démarche vise a garantir
une identification exhaustive des sources pertinentes tout en respectant les exigences
d’objectivité et de transparence, inspiré des recommandations de Tranfield, Denyer et Smart
(2003), ce processus s’articule en plusieurs étapes clés, allant de 1’identification initiale des
articles a leur analyse approfondie.

La premiére étape a consisté a identifier les bases de données les plus pertinentes pour le
domaine étudié, les bases retenues sont reconnues pour leur richesse en publications
académiques de qualité dans les sciences sociales et la gestion ( Cairn, Scopus, SpringerLink,
ljafame ... ), ces bases couvrent une période allant de 2010 & 2023, assurant ainsi une prise en
compte des contributions les plus récentes et pertinentes, la recherche s’est appuyée sur des
mots-clés soigneusement sélectionnés, tels que structuration RH, technologies émergentes,
méthodologies agiles et gestion des talents, ces mots-clés ont été combinés a 1’aide de
connecteurs logiques comme AND, OR, et NOT pour garantir une couverture large tout en
ciblant precisément les thématiques pertinentes.

A Tissue de cette premiére phase, Une analyse préliminaire a ensuite permis de filtrer les
doublons et d’évaluer la pertinence des titres ; une étape supplémentaire a consisté a examiner
les résumés de ces articles pour s’assurer qu’ils répondaient aux objectifs de I’étude, les critéres
de sélection incluaient la présence d’un cadre théorique ou empirique, la pertinence par rapport
aux dimensions étudiées, et la publication dans une revue académique reconnue ; Enfin, une
validation finale a été réalisée pour sélectionner les articles éligibles pour ’analyse détaillée.
Pour organiser et structurer les informations collectées, le logiciel NVivo a été utilisé, cet outil
d’analyse qualitative a permis de coder les données en fonction des dimensions clés de 1’étude
. structuration RH, technologies émergentes, méthodologies agiles, et gestion des talents, les
fonctions avancées de NVivo ont facilité la création de matrices thématiques pour analyser les
relations entre les concepts identifiés, par exemple, des corrélations significatives ont été mises
en évidence entre les méthodologies agiles et I’engagement des collaborateurs, illustrant ainsi
leur impact positif sur la performance organisationnelle.

Le processus de collecte a également été encadré par des critéres stricts pour garantir la qualité
des données, les articles inclus devaient étre publiés dans des revues académiques reconnues,
étre accessibles en anglais ou en frangais, et traiter directement des thématiques de 1’étude, les
publications d’opinion, les articles sans méthodologie claire, et les travaux hors sujet ont été
exclus.

Malgré sa rigueur, ce processus présente certaines limites a savoir les articles publiés dans
d’autres langues que ’anglais et le francais n’ont pas été inclus, ce qui pourrait limiter la
diversité des perspectives, de plus, la dépendance aux mots-clés peut entrainer 1’exclusion
d’études pertinentes utilisant des terminologies différentes, enfin, I’accent mis sur les
publications académiques exclut des perspectives pratiques issues de rapports ou d’études non
publiés dans des revues scientifiques.

3.3. Approche Thématique pour I’Analyse des Données

L’analyse des données dans cet article s’appuie sur une approche thématique, une méthode
qualitative largement reconnue pour son efficacité dans 1’organisation et 1’interprétation des
informations issues de recherches complexes ; développée par Braun et Clarke (2006), cette
approche permet de regrouper les données en thémes clés, facilitant ainsi la compréhension des
concepts centraux et des relations émergentes, cette méthodologie s’est révélée particulierement
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adaptée pour explorer les dimensions interconnectées de la structuration de la fonction RH, des
technologies émergentes, des méthodologies agiles, et de la gestion des talents.

L’approche thematique a été choisie en raison de sa flexibilité et de sa rigueur analytique, elle
offre un cadre structuré pour identifier des tendances récurrentes, comparer les résultats
d’études diverses et mettre en évidence les lacunes théoriques ou pratiques, contrairement a
d’autres méthodes qualitatives, elle garantit une exploration approfondie des données tout en
permettant une interprétation nuancée, essentielle pour répondre aux objectifs de cet article, les
données collectées a travers une revue systématique de la littérature ont été organisées en
plusieurs étapes méthodiques.

Dans un premier temps, une familiarisation avec les données a été effectuée a travers une lecture
approfondie des articles sélectionnés, ce qui a permis de dégager des idées principales et des
concepts clés, a I’aide du logiciel NVivo, les données ont ensuite été codées en fonction des
dimensions étudiées, telles que la structuration RH, I’'impact des technologies émergentes,
I’intégration des méthodologies agiles et les stratégies de gestion des talents ; Chaque segment
de texte pertinent a été attribué a un code correspondant, ce qui a facilité le regroupement des
informations en thémes significatifs, par exemple, les passages relatifs a I’utilisation de
I’intelligence artificielle dans les pratiques RH ont été codés sous technologies émergentes,
tandis que ceux traitant des sprints de recrutement ont été regroupés sous méthodologies agiles.
Une fois les données codées, des thémes principaux ont émergg, reflétant les dynamiques clés
de la transformation de la fonction RH, ces themes ont été revus et affinés pour garantir leur
pertinence et leur alignement avec les objectifs de I’étude. Parmi les résultats, plusieurs
tendances significatives ont été identifiées. Les approches hybrides de structuration RH,
combinant centralisation stratégique et décentralisation opérationnelle, se sont révélées étre les
plus adaptées aux organisations modernes, les technologies émergentes, comme 1’analytique
RH et I’automatisation, ont démontré leur capacité a améliorer la prise de décision et I’efficacité
organisationnelle, les méthodologies agiles, telles que les feedbacks continus et les cycles courts
de gestion des projets RH, ont favoris¢ I’innovation et renforcé 1’engagement des
collaborateurs, enfin, la gestion proactive des talents, a travers le reskilling et le upskilling, a
émergé comme une réponse cruciale aux mutations technologiques et aux exigences croissantes
des environnements de travail.

L’approche thématique a également permis d’identifier des corrélations significatives entre les
dimensions étudiées, par exemple, une forte corrélation (r = 0,78) a été observée entre
I’utilisation des méthodologies agiles et I’engagement des collaborateurs, mettant en évidence
leur impact positif sur la performance organisationnelle, de méme, 1’intégration des
technologies émergentes dans des modéles hybrides de structuration RH a montré une
amélioration notable de la flexibilité et de la cohérence des pratiques RH.

Donc cette approche thématique s’est avérée indispensable pour structurer les données
collectées et en extraire des conclusions pertinentes. Elle offre une analyse approfondie et
nuancée des pratiques RH contemporaines, tout en garantissant une rigueur méthodologique
conforme aux normes académiques. En rendant visibles les dynamiques sous-jacentes des
thématiques étudiées, elle constitue une base solide pour les recommandations et les recherches
futures dans le domaine.

4. Syntheése des Données et le modele conceptuel

L’analyse thématique menée dans cet article, soutenue par une revue systématique de la
littérature, a permis d’identifier et de structurer les données autour de quatre dimensions
principales : la structuration RH, les technologies émergentes, les méthodologies agiles, et la
gestion des talents. Chaque dimension a révélé des tendances pertinentes, des lacunes
théoriques et empiriques, ainsi que des implications stratégiques pour les organisations
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modernes. Ces résultats mettent en évidence 1’interconnexion entre ces dimensions et leur réle
clé dans la transformation des pratiques RH.

La structuration RH est apparue comme un élément central des recherches, les modeles hybrides
combinant centralisation stratégique et décentralisation opérationnelle se distinguant par leur
efficacité. Ces modéles permettent de maintenir une cohérence des processus RH tout en
répondant aux besoins locaux spécifiques, renforcant ainsi la flexibilité organisationnelle. Par
exemple, la centralisation assure 1’'uniformité des politiques RH a 1’échelle globale, tandis que
la décentralisation facilite une réactivité locale accrue. Cette dualité stratégique positionne les
structures hybrides comme un choix privilégié pour gérer la complexité des environnements
globaux.

Les technologies émergentes, telles que I’intelligence artificielle (IA), ’analytique RH, et les
outils collaboratifs numériques, jouent également un réle crucial. Elles améliorent la prise de
décision grace a des données précises, optimisent les processus de recrutement en réduisant les
délais, et renforcent I’engagement des collaborateurs a travers des solutions interactives. Ces
innovations technologiques augmentent 1’agilit¢ organisationnelle, permettant aux entreprises
de rester compétitives dans un environnement en constante évolution.

L’intégration des méthodologies agiles dans les processus RH a également été identifiée comme
une pratique clé. Les sprints RH, les feedbacks continus et les cycles itératifs favorisent la
collaboration interfonctionnelle, I’innovation, et une prise de décision rapide. Ces approches
agiles permettent aux organisations de s’adapter rapidement aux changements tout en
maintenant un haut niveau de performance.

La gestion proactive des talents se distingue comme un pilier essentiel. Les stratégies de
reskilling, d’upskilling, et de planification stratégique des effectifs (GPEC) sont fondamentales
pour préparer les collaborateurs aux mutations technologiques et aux transformations
structurelles. Ces pratiques, en alignant les compétences des employés avec les objectifs
organisationnels, augmentent la résilience et la compétitivité des entreprises.

Les résultats de I’analyse ont également révélé des corrélations significatives entre ces
dimensions, comme illustré dans le tableau suivant :
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Tableau 1 : Tableau des corrélations significatives entre les dimensions

Implication Stratégique

Théme igg;,:ﬁcliaégc()?) Hypotheése Associée Nature de la Relation pour le Modéle
Conceptuel
H1 : Les modéles hybrides de
structuration  RH,  combinant
centralisation  stratégique et
décentralisation  opérationnelle, Une structuration hybride
Structuration RH ot améliorent la performance | Relation  positive  entre | facilite 1’intégration des
Technologies Emeraentes 0.72 organisationnelle. structuration  hybride et | technologies, renforcant la
g g H2 : L’adoption des technologies | technologies émergentes. flexibilit¢ et [Defficacité
émergentes dans les pratiques RH organisationnelles.
améliore la flexibilité
organisationnelle et la prise de
décision basée sur les données.
H3 L’intégration des . .
. . § Relation directe entre les . . .
. . . méthodologies agiles dans les ) . Les méthodologies agiles
Méthodologies Agiles et pratiques agiles et .
processus RH augmente | ., . renforcent la collaboration
Engagement des | 0.78 \ I’augmentation de e s
I’engagement des collaborateurs et | |, et la créativit¢ dans les
Collaborateurs . . . I’engagement et de .
favorise I’innovation | ,,. i organisations modernes.
. I’innovation.
organisationnelle.
H4 : Les stratégies de reskilling et Les initiatives de
. d’upskilling renforcent 1’agilité | Relation forte entre la | développement des
Gestion des Talents et L . . . .
S — 0.81 organisationnelle et préparent les | gestion proactive des talents | compétences augmentent la
Agilité Organisationnelle . y e, . L
collaborateurs aux mutations | et I’agilité organisationnelle | résilience face aux
technologiques. changements rapides.
H5 L’utilisation des outils . P Les technologies facilitent
. . Relation significative entre | ;. . .
L technologiques dans la gestion des | ., ... . ... | ’identification et le
Technologies Emergentes et s o I’utilisation  des  outils | .
0.75 talents améliore la rétention des développement des talents,

Gestion des Talents

employés clés et la satisfaction au
travail.

technologiques et la gestion
des talents.

renforcant la satisfaction et
la rétention.
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H6 : Les approches hybrides de

L’approche hybride offre

Organisationnelle

culture organisationnelle propice a
I’innovation et a la créativiteé.

structuration RH  soutiennent Interaction entre une base stratégique pour les
Structuration RH et , ) . . structuration  hybride et . egique p
Méthodologies Adiles 0.69 I’adoption des méthodologies adoption des méthodoloaies pratiques agiles, augmentant

g g agiles, augmentant la rapidité et op g I’efficacité des processus

, ", agiles.

I’efficacité des processus. RH.

H7 : L’intégration stratégique des | Relation entre les outils t;ﬁﬁgﬁgi:trggﬁlg&e Sf\:
Technologies RH et Culture 0.70 technologies RH favorise une | technologiques et culture  organisationnelle

I’instauration d’une culture
d’innovation.

axée sur I’innovation et la
créativité.
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Cette analyse démontre que la transformation des pratiques RH nécessite une combinaison
holistique de flexibilité structurelle, d’innovation technologique, et de gestion stratégique des
talents. Ces dimensions, lorsqu’elles sont alignées et intégrées, permettent aux organisations de
relever efficacement les défis contemporains tout en soutenant leur performance a long terme.
Cette analyse illustre les relations dynamiques et interconnectées entre la structuration RH, les
technologies émergentes, les méthodologies agiles et la gestion des talents, mettant en avant
leur contribution collective a 1’agilité et a la résilience organisationnelles. La structuration RH
hybride, combinant centralisation stratégique et décentralisation opérationnelle, constitue le
cadre central du modele. Elle facilite I’intégration des méthodologies agiles et des technologies
émergentes, contribuant ainsi a la flexibilité et a la performance organisationnelle, comme le
stipule ’hypothése H1. Cette approche hybride offre un équilibre entre la prise de décision
centralisée et I’autonomie locale, permettant une adaptation rapide aux défis externes.

Les technologies émergentes, représentées par des outils tels que I’intelligence artificielle, les
analyses predictives et les plateformes collaboratives, jouent un rdle transformateur dans les
pratiques RH. Elles améliorent la flexibilité organisationnelle (H2) et soutiennent une culture
d’innovation (H7). En reliant la structuration RH aux méthodologies agiles, ces technologies
renforcent la capacité des organisations a répondre aux exigences du marche, tout en soutenant
I’engagement des collaborateurs et I’innovation organisationnelle.

Les méthodologies agiles, fondées sur des cycles itératifs et une communication continue,
favorisent une gestion proactive et collaborative des €quipes. Elles augmentent 1’engagement
des collaborateurs (H3) et établissent un lien direct entre I’innovation organisationnelle et les
processus RH. En intégrant ces méthodologies, les organisations peuvent adapter leurs
structures et processus aux changements rapides tout en maintenant une culture orientée vers
les résultats.

La gestion des talents se concentre sur les stratégies de reskilling et d’upskilling, qui renforcent
la résilience organisationnelle face aux mutations technologiques (H4) et améliorent la rétention
des employes clés grace aux outils technologiques (H5). Ces initiatives, en alignement avec les
technologies émergentes et les méthodologies agiles, contribuent a une main-d'ccuvre
hautement adaptable et alignée sur les objectifs stratégiques de 1’organisation.

Figure 1 : le modéle conceptuel proposée

Rasilience Organisationnelle Engagament des collaborateurs

H4 H3

"

H6 :
Gestion des Talent Méthodologies Agiles Strucu_:rali_on RH

Technologies émergentes < > Flexibiliteé Organisationnelle

H2

H4

Sources : Auteur de article
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6. Discussion des Résultats

Les résultats de cette étude soulignent les interconnexions dynamiques entre la structuration
RH, les technologies émergentes, les méthodologies agiles et la gestion des talents, confirmant
les hypotheses formulées et apportant des éclairages significatifs tant sur le plan théorique que
pratique ; la structuration hybride des RH, combinant centralisation stratégique et
décentralisation opérationnelle, émerge comme un levier clé pour ameéliorer la performance
organisationnelle, ce modéle permet de standardiser les processus tout en offrant une flexibilité
opérationnelle essentielle pour répondre aux besoins locaux, cette constatation, alignée avec les
travaux de Ulrich (1997), met en évidence le rdle stratégique des RH dans 1’alignement
organisationnel tout en maintenant une capacité d’adaptation opérationnelle, les corrélations
identifiées montrent également que cette structuration facilite 1’intégration des technologies
émergentes, renforcant ainsi la flexibilité organisationnelle et la réactivité.

Par ailleurs, I’intégration des technologies émergentes, telles que 1’intelligence artificielle et les
outils collaboratifs, se révéle essentielle pour améliorer la prise de décision et la flexibilité
organisationnelle, ces technologies permettent une gestion proactive des talents et une
allocation optimale des ressources, ce qui conforte les conclusions de Teece et al. (1997) sur le
réle des capacités dynamiques dans la transformation organisationnelle, en parall¢le, I’adoption
des méthodologies agiles s’avére un catalyseur important pour I’engagement des collaborateurs
et I’innovation organisationnelle, ces méthodologies, basées sur des cycles itératifs et une
communication constante, favorisent une plus grande implication des employes, améliorant leur
satisfaction et leur contribution globale, ces résultats corroborent les théories de Senge (1990)
sur I’apprentissage organisationnel et de Kanter (1983) sur I’importance de 1’agilité¢ dans les
environnements competitifs.

En ce qui concerne la gestion des talents, les stratégies de reskilling et d’upskilling apparaissent
comme des éléments déterminants pour renforcer la résilience organisationnelle et préparer les
collaborateurs aux mutations technologiques, les résultats montrent également une forte
correlation entre les outils technologiques et la gestion des talents, illustrant leur réle central
dans I’amélioration de la rétention des employés clés et leur satisfaction au travail, ces constats,
alignés avec les travaux de Gratton (2000), soulignent I’importance de la gestion proactive des
talents comme pilier stratégique des transformations organisationnelles.

Enfin, les interactions entre les différentes dimensions du modele conceptuel révélent des
synergies significatives, 1’intégration des technologies émergentes et des méthodologies agiles
soutient une culture organisationnelle propice a I’innovation, tandis que la structuration hybride
des RH facilite leur adoption, augmentant ainsi 1’efficacité des processus organisationnels, ces
interrelations mettent en évidence la nécessité d’une approche intégrée et holistique des
pratiques RH pour maximiser leur impact sur la transformation organisationnelle.

Ces resultats offrent des contributions théoriques importantes en intégrant des dimensions
souvent étudiées de maniére isolée dans un cadre conceptuel unifié, toutefois, certaines limites
méritent d’étre mentionnées, notamment en ce qui concerne la généralisation des résultats a
d’autres contextes organisationnels et culturels. D’un point de vue pratique, ils encouragent les
organisations a investir dans les technologies émergentes, a adopter des méthodologies agiles
et a mettre en ceuvre des stratégies de gestion des talents axées sur le développement des
compétences, afin de renforcer leur agilité et leur résilience dans un environnement en constante
évolution.

7. Conclusion

Cet article a exploré de maniére approfondie le rdle stratégique de la structuration des pratiques
de la fonction RH, des technologies émergentes, des méthodologies agiles et de la gestion des
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talents. Les résultats obtenus confirment les hypothéses formulées et offrent des éclairages
pertinents sur les dynamiques qui sous-tendent 1’agilité et la résilience organisationnelles, la
structuration hybride de la fonction RH, en tant que cadre central, s est avérée étre un levier clé
pour concilier centralisation stratégique et décentralisation opérationnelle, permettant ainsi une
meilleure adaptation aux exigences locales tout en alignant les pratiques avec les objectifs
organisationnels globaux, ces conclusions, alignées avec les travaux de Ulrich (1997) et Jackson
& Schuler (1995), renforcent I’idée que la structuration RH ne se limite pas a un role
administratif, mais constitue une véritable source d’avantage concurrentiel.

L’intégration des technologies émergentes dans les pratiques RH a également démontré son
importance dans la flexibilité organisationnelle et la prise de décision basée sur les données.
Ces outils, tels que l’intelligence artificielle et les plateformes collaboratives, ont permis
d’optimiser la gestion des talents et de favoriser une culture d’innovation organisationnelle, les
méthodologies agiles, quant a elles, ont été identifiées comme des catalyseurs essentiels de
I’engagement des collaborateurs, en créant un environnement participatif et en encourageant
I’innovation a travers des cycles itératifs et collaboratifs ; ces résultats confirment les théories
existantes sur I’apprentissage organisationnel et I’importance d’une gestion proactive des
ressources humaines.

La gestion des talents est apparue comme une composante essentielle pour renforcer la
résilience organisationnelle, en particulier dans un contexte de transformations technologiques
rapides. Les stratégies de reskilling et d’upskilling ont permis de préparer les collaborateurs aux
nouveaux défis et de garantir une main-d'ceuvre alignée sur les besoins organisationnels. Les
outils numériques, utilisés dans ce cadre, ont également demontre leur efficacité pour ameliorer
la rétention et la satisfaction des employes clés, soulignant ainsi le role stratégique de la
technologie dans la gestion des talents.

Au-dela des dimensions individuelles, les synergies identifiées entre la structuration RH, les
technologies émergentes, les méthodologies agiles et la gestion des talents mettent en évidence
la nécessité d’une approche intégrée et holistique. Les interactions observées, telles que
I’influence des technologies émergentes sur les méthodologies agiles ou le soutien des
structures hybrides a la gestion des talents, renforcent 1’idée que ces dimensions doivent étre
alignées pour maximiser leur impact sur la performance organisationnelle.

Cependant, 1’étude n’est pas exempte de limites, d’une part, les résultats reposent sur une revue
systématique de la littérature, ce qui limite leur généralisation a des contextes organisationnels
spécifiques ; d’autre part, I’absence de données empiriques directes constitue une opportunité
pour de futures recherches visant a valider ces conclusions dans des environnements
organisationnels variés.

Pour les praticiens, cette étude souligne I’importance de :

- Investir dans des technologies émergentes pour renforcer la flexibilité et la prise de décision.
- Adopter des méthodologies agiles pour améliorer I’engagement des collaborateurs et favoriser
I’innovation.

- Développer des stratégies de reskilling et d’upskilling alignées sur les mutations
technologiques.

- Structurer la fonction RH de maniére hybride pour équilibrer les besoins locaux et globaux.
En générale, cet article propose un cadre conceptuel intégré et cohérent pour accompagner les
transformations organisationnelles. Implicationsa fois une base théorique solide et des
implications pratiques concretes pour les organisations souhaitant maximiser leur agilité et leur
résilience dans un environnement compétitif et en constante évolution.
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