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Aux Etats-Unis, ouvriers et travailleurs
manuels investissent le high-tech

Des salariés considérés comme « essentiels » se sont tournés vers ce secteur porteur

NEW YORK - COI’T’ESPOI’ZC[GI’IC@

ichard Yvarra, 45 ans,
regardait avec inquié-
tude son collégue sexa-
génaire. Le travail dans
le supermarché était « réellement
physique ». Cela devenait difficile
de soulever des palettes de fro-
mage, a découper ensuite en peti-
tes quantités pour les redistri-
buer dans les magasins. Ah, ces
gros blocs de gruyere! Ils pe-
saient tellement sur son dos... En-
suite, il y avait sa femme. Une in-
tellectuelle qui venait d’emme-
ner la famille sur la Cote est pour
y poursuivre des études de docto-
rat a 'université Yale. «Si je pou-
vais travailler chez moi, comme
lI'ont fait tant d'autres gens pen-
dant I'épidémie, je serais plus mo-
bile », se lamentait M. Yvarra.
C’est pour toutes ces raisons
que ce col bleu, ce travailleur ma-

LES CHIFFRES

37%

C’est la part des « nouveaux
cols», agés de 25 a 34 ans, qui
ont quitté des métiers manuels
pour le secteur du high-tech,
selon un sondage du cabinet
Oliver Wyman réalisé aupres de
100000 personnes entre
ao(t2020 et décembre 2021
dans dix pays: Allemagne,
Brésil, Canada, Chine, Espagne,
Etats-Unis, France, ltalie,
Mexique et Royaume-Uni.

57 %

C’est le pourcentage des «nou-
veaux cols» masculins.

49%

C’est la part des «nouveaux
cols» qui ont suivi des cours gra-
tuits en ligne afin d’obtenir

des compétences techniques,

40 % ont pris des cours payants,
33 % se sont formés sur les ré-
seaux sociaux, et 30% ont utilisé
des sites gratuits sur Internet
selon ce méme sondage.

nuel, a décidé de changer de car-
riére. Il s’est inscrit dans ce que
les Américains appellent un
«boot camp » [un terme qui dési-
gne a lorigine I'entrainement in-
tensif réservé aux jeunes recrues
de I'US Navy] de codage pendant
six mois. La, on lui a parlé des
programmes d’apprentissage du
groupe IBM. Il a briilé les étapes,
fini sa formation d’«IBMer» en
neuf mois, au lieu des douze ha-
bituels. Et le voila aujourd hui in-
génieur logiciel, expert en langa-
ges de programmation Python,
Java, JavaScript... et grand protec-
teur des applications du service
financier de son groupe contre
les attaques de pirates.

M. Yvarra se dit « heureux ».
IBM l'a payé pendant sa forma-
tion et il peut aujourd’hui pré-
tendre au salaire annuel supé-
rieurs a 80000 dollars des ingé-
nieurs logiciels.. Sans avoir
passé quatre ans a l'université
pour y décrocher une maitrise
en informatique.

Des postes plus prestigieux

M. Yvarra est un « new collar », un
«nouveau col». Un transfuge de
la catégorie cols bleus, appella-
tion historiquement utilisée
pour désigner la classe ouvriére,
vers d’autres secteurs: logiciels,
électronique, traitement de I'in-
formation, technologie de I'infor-
matique... Ces anciens cols bleus,
qui n’avaient pas fait d’études
universitaires, ont appris un nou-
veau métier pendant la pandé-
mie, ce qui leur a permis d’accé-
der a des postes mieux payés, et
beaucoup plus prestigieux.

Le cabinet de conseil Oliver Wy-
man estime qu'un douzieme
(8,3%) des Américains qui offi-
ciaient dans les entrepots, les usi-
nes, les restaurants, ou toute
autre position aux fiches de paie
modestes, ont fait le saut vers ces
nouveaux emplois du secteur hi-
gh-tech, mieux rémunérés.

Un mouvement important. «Je
ne pense pas quon ait vu une
transition de cette ampleur de-
puis la seconde guerre mondiale,
juge Ana Kreacic, cheffe des opé-
rations du Forum Oliver Wyman.
A I'époque, les femmes et les an-
ciens soldats qui pouvaient suivre

Un douziéme
des Américains
qui officiaient
entre autres dans
les usines et
les restaurants
ont fait le saut
vers ces emplois
mieux rémunérés

gratuitement un enseignement
supérieur avaient transformé la
composition de la force de tra-
vail. » L'étude baptisée «Renais-
sance », d’Oliver Wyman, montre
que le choc dti au Covid-19 a servi
de révélateur.

Aux Etats-Unis et ailleurs,
nombre de travailleurs «essen-
tiels » peu éduqués, obligés de se
rendre dans leur entreprise, ont
saisi les risques encourus pour
leur santé et celle de leur famille,
quand les cols blancs privilégiés
se réfugiaient chez eux. Ils ont
aussi compris que leur avenir
professionnel était menacé par
les automatismes et lintelli-
gence artificielle.

Cela tombe bien, certaines en-
treprises telles IBM, les drugsto-
res CVS, le développeur de logi-
ciels Okta, Chevron, Cognizant...
ont senti le potentiel inexploité
de ces candidats au changement.
Et quelques associations, comme
Opportunity at Work, se font fort
de créer un pont entre ces compa-
gnies et plus de 70 millions d'em-
ployés potentiellement préts a
sauter le pas.

«Je m’avais pas de plan B»

Eva Mejia, responsable de la for-
mation dans le groupe de design
Ideo, partenaire d’Opportunity
at Work, travaille a la création
d’'un marché des talents pour
ceux qu'elle appelle des « STAR»
(«Skilled Through Alternative
Routes », qualifiés a travers des
parcours alternatifs).

Les nouveaux cols, si 'on en
croit un sondage d’'Oliver Wyman
réalisé aupres de 100 000 person-
nes dans dix pays, ne sont pas res-

tés les bras croisés pendant I'épi-
démie. Ils ont appris de nouvelles
spécialités en suivant des cours
en ligne gratuits (pour 49 % d’en-
tre eux) ou en s’inscrivant a des
formations payantes (40 %).

La trentenaire Kayla Mejire,

rofesseure a '’école Per Scholas
a Dallas (Texas), en est persua-
dée: l'enseignement high-tech
gratuit de son établissement est
bien plus efficace que l'univer-
sité. Kayla Mejire, diplomée de
linguistique dans son pays d’ori-
gine, le Nigeria, ne trouvait que
des petits boulots, mal rémuné-
rés, dans les centres d’appels...
jusqu’a ce qu'on lui parle de Per
Scholas. Al'époque, elle vivait en
Caroline du Nord.

Aprés avoir mis de l'argent de
cOté, elle a vendu ses meubles et
pris la route jusqu’au Texas. Le re-
cruteur lui a demandé ce qu'elle
ferait si I'école ne la prenait pas,
elle en rit encore: «jJe navais pas
de plan B.» Deux ans plus tard,
elle expose dix certificats attes-
tant de son savoir-faire en cyber-
sécurité, Amazon Web Services,
architecture cloud... Elle enseigne
a Per Scholas et gagne 200 % de ce
qu’elle empochait dans les cen-
tres d’appels.

Clest ce «dynamisme, cette té-
nacité et cette capacité a assimiler
de nouveaux savoirs» que l'édi-
teur de logiciels Okta a voulu cap-
ter, en langant en 2021 son propre
programme de développement
des employés. Un programme
qui a éliminé les études supérieu-
res du curriculum afin de «privi-
légier les compétences ».

Vingt personnes en sont déja
sorties, parmi lesquelles Monica
Ceja. Cette fille d’'immigrants
mexicains de 37 ans, qui fut bar-
maid et vendeuse d’assurances-
vie ne pouvait s’endetter pour al-
ler a I'université. Pendant sa for-
mation de commerciale, elle s’est
fixé ses propres objectifs chif-
frés. «Jai demandé aux meilleurs
vendeurs ce qu'ils faisaient et jai
augmenté mes coups de télé-
phone, messages sur LinkedIn et
mails.» Depuis la fin du pro-
gramme d’'Okta, Monica Ceja a
été promue trois fois. Et ce n'est
qu'un début. ®

CAROLINE TALBOT

L'ARGOT DE BUREAU

CHRONIQUE PAR JULES THOMAS
«Team bonding, (%)
desliens quiliberent

, entreprise taiwanaise Foxconn n’est pas connue
pour son amour du «bonheur au travail». Ce
géant de la fabrication de composants informa-
tiques, qui emploie plus d'un million de person-

nes en Chine, a été pointé du doigt au début des années
2010 lorsqu’une vague de suicides a révélé les réelles condi-
tions de travail des ouvriers. Et pourtant, chaque matin,
avant de s’installer sur la chaine de montage ou il est inter-
dit de parler, les salariés criaient en cceur, avec enthou-
siasme, devant leurs chefs: « We are good, very good, VERY
VERY GOOD! », apprend-on dans un ouvrage de Yang, Jenny
Chan et Xu Lizhi (La Machine est ton seigneur et ton maitre,

Agone, 2015).

L'objectif de ce rituel matinal? Rappeler aux individus
qu’ils font avant tout partie d'une équipe, d'une famille sou-
dée. Cest justement l'objectif, en management, du team
bonding. Fort heureusement, en général, il n’a pas pour but
de masquer des conditions de travail horribles. Si le team
building — ou «construction d’équipe » — est un incontour-
nable du phrasé managérial depuis les années 1980, avec
ses activités collectives insolites hors du cadre de travail, de

I'atelier smoothie a I'escape game en pas-

L'OBJECTIF
EST DE CREER

sant par la sculpture sur glace, son cousin le
team bonding prend du galon dans 'événe-
mentiel d’entreprise.

Les deux termes sont parfois synonymes,

DES RAPPORTS
DAVANTAGE
PERSONNELS QUE
FONCTIONNELS

mais leur étymologie permet de cerner la
différence: le team bonding — du verbe an-
glais to bond, «lier» — s’adresse a des sala-
riés qui se connaissent déja. On peut donc
le traduire par «renforcement d’équipe».
Le bonding est en quelque sorte le service

aprés-vente du building, le contrdle techni-
que des relations entre collegues.

Au-dela de la nuance sémantique, les actions ne répon-
dent pas aux mémes objectifs. Quand le team building se
veut intellectuellement stimulant, en favorisant l'esprit
de compétition — quelle équipe trouvera le trésor en
premier... -, le team bonding laisse place a la convivialité:
il n’a pas besoin d’étre encadré par des animateurs, puis-
qu’il peut s’agir d'un simple diner d’équipe. L'objectif
est de créer des liens davantage personnels que fonction-
nels, plutét en petit comité: en se parlant de choses
plus intimes, les salariés développeront la confiance et
I'empathie envers leurs congéneres, ce qui favorise un cli-

mat social plus apaisé.

Le team bonding cherchera des moments d’exception,
oul'on se lache: saut en parachute, séance de «yoga du
rire », escapade dans une «salle de casse» ou chacun pourra
évacuer ses frustrations professionnelles a grands coups
de masse sur de la vaisselle ou des écrans plats... Ou encore
un peu de marche sur des charbons ardents, en veillant a
ce qu’il n’en résulte pas des briilures pour vingt-cinq sala-
riés, comme dans I'entreprise suisse Goldbach en juin2022.

Comme un controle technique, le team bonding est une
piqtre de rappel réguliére. En prétant attention, toutefois, a
ce que cela ne sonne pas trop faux en voulant a tout prix
susciter un souvenir de camaraderie inoubliable, alors que
les salariés vivent les uns a coté des autres toute 'année en
évitant de se parler. Un peu comme la Féte des voisins. @

Les DRH, entre fatigue et devoir doptimisme a la recherche de nouvelles normes

Les Rencontres RH du 13 septembre ont révélé la complexité du management de I'incertitude

Les Pencontres RH

SeMonde

nfin une rentrée normale?

C’est sur cette question que

se sont penchés une quin-
zaine de responsables des res-
sources humaines réunis mardi
13 septembre a Paris, a 'occasion
du rendez-vous mensuel de l'ac-
tualité RH, les Rencontres RH or-
ganisées par Le Monde en parte-
nariat avec ManpowerGroup et
Malakoff Humanis.

«Je ne pense pas qu’il sagisse
d’une rentrée normale, mais plutot
d’une rentrée sous le signe de
I'épuisement », a directement in-
troduit Fanny Lederlin, docto-
rante en philosophie et autrice
des Dépossédés de I'open space.
Une critique écologique du travail
(PUE, 2020), avant d’indiquer que
41 % des salariés étaient en dé-
tresse psychologique enjuin 2022.

Elle explique cette «grande fati-
gue» par deux années de Covid,
bien str, mais aussi par «des an-
nées de réorganisation des modes
de travail ». Fatigue certes, mais
devoir d’'optimisme, répondent
quasi unanimement les respon-

sables des ressources humaines
présents aux Rencontres, quel
que soit leur secteur d’activité.
«Le role social du travail peut ex-
pliquer un manque d'engagement.
On sent une sorte de fatigue, tout
du moins un manque d‘énergie,
concéde Juliette Couaillier, res-
ponsable recrutement du groupe
de communication Havas. Mais
chez nous, il y a une vraie dyna-
mique. En deux ans, on a recruté
400 personnes en CDI. »

«Ce n'est pas tant de I'épuise-
ment qu’un questionnement surla
capacité a se réinventer en perma-
nence, renchérit Robin Sappe, le
DRH d’Etam. On est dans le mana-
gement de l'incertitude. Pendant
deux ans, nous avons navigué
dans un environnement totale-
ment nouveau. Il y avait une aspi-
ration a revenir a un mode dorga-
nisation classique. Mais on cons-
tate quon continue a prendre des
décisions dans un contexte qui
bouge, avec des salariés qui n’hési-
tent pas a dire leur désaccord et qui
ne sont pas la ou on les attend. »

Les gros dossiers sont de retour.
«En cette rentrée, on n'a certes plus
la crise sanitaire, mais le retour de
linflation. On n'était plus trop ac-
coutumeés a avoir les aspects sala-

riaux au premier chef. Et le sujet
sobriété énergétique sest im-
posé», explique Marc Landais,
DRH de 'Agirc-Arrco. Pour Olivier
Ruthardt, DRH de Malakoff Hu-
manis, «les DRH ont un devoir
doptimisme et dénergie avec
beaucoup, beaucoup de collectif,
dans une situation paradoxale:
les salariés ne prennent plus dans
le collectif que ce qui les intéresse ».

Le salarié est désormais percu
par les DRH comme un « consom-
mateur ». Pour I'expliquer, Juliette
Couaillier parle du « phénoméne
de “je peux a tout moment me
retirer”». «Les responsables des
ressources humaines vont devoir
mettre en avant le collectif», in-
siste Marc Landais.

Cela dit, pour reconstruire le
collectif, c’'est le tatonnement gé-
néral. «Le DRH va devoir gérer ce
besoin de revenir au collectif et de
personnaliser les organisations du
travail pour concilier vie profes-
sionnelle et vie personnelle. Ces
deux derniéres années, les DRH
ont travaillé sur I'hybridation du
travail - télétravail versus non-té-
létravail -, aujourd’hui il va falloir
travailler sur le contenu de l'acti-
vité. Il va falloir prendre des ris-
ques sur l'organisation du travail

de demain, sur les compétences du

futur. Le DRH se trompera parfois
et le conseil d'administration de-
vra laccepter», avance JérOme
Friteau, directeur des relations
humaines et de la transformation
de la Caisse nationale d’assuran-
ce-vieillesse (CNAV).

Le piége de la précipitation
«Onestalarecherche du bon équi-
libre, explique Thibault Darsy, le
DRH de Doctolib, qui a intégré
40 % de son effectif en 2022. Dap-
pliquer la norme, on est mainte-
nant en train d’'inventer la norme.
On doit étre agile, mais pas dans la
précipitation. »

La gestion du temps est revenue
comme un mantra au cours de
ces rencontres: comme «un en-
jeu prioritaire du DRH» pour
Christophe Le Bars, directeur gé-
néral adjoint de I'école SUP des
RH, comme «une des multiples
injonctions paradoxales pour
concilier temps court et temps
long », pour Jérome Friteau, enfin
comme un piége a éviter, celui de
la précipitation, pourle secteur de
la restauration.

Lorsqu’il s’agit de «répondre
aux exigences des manageurs en
attente de main-d'ceuvre, il ne faut

pas quon recrute trop vite. Ce
quon a fait, car on avait besoin de
bras avant les compétences. Mais
depuis le 1° janvier, on compte
quasiment autant de départs que
de recrutements. La question po-
sée est comment on garde nos re-
crues», explique David Verdier,
DRH d’Elior, multinationale de la
restauration collective.

Dans un contexte incertain, «il
n’y a que le tdatonnementn,
confirme Fanny Lederlin. Méme si

g

lanotion d’incertitude pese surles
salariés, le modus operandi qu'elle
suggere aux DRH pour 2023
consiste a savoir prendre son
temps, fixer des objectifs provi-
soires et instaurer le droit a l'er-
reur dans un cadre clair et transpa-
rent. « Léquilibre a venir ne sera pas
celui d'avant la crise», conclut
Marc Sabatier, directeur général
du cabinet de conseil en transfor-
mation Julhiet Sterwen. @

ANNE RODIER

Ont participé aux Rencontres RH du 13 septembre : Béatrice Bardin,
DRH de la Caisse nationale des allocations familiales ; Catherine Billeau,
DRH de Manpower France ; Anais Bonnet, DRH de Coca-Cola France;

Jessy Boucher, directrice du péle carriere de ManpowerGroup ;

Juliette Couaillier, Chief Talent Officer d’Havas ; Sandra Couturier, RH de
Meeschaert ; Thibault Darsy, DRH de Doctolib ; Jérome Friteau, directeur
des relations humaines et de la transformation de la CNAV ; Jean-Philippe
Guédon, Group Chief RH de Black Tiger ; Marie Hardy, responsable du péle
corporate de Malakoff Humanis ; Soléne Hébert, DRH chez Harmonie
Mutuelle-Prévadiés ; Marc Landais, DRH Agirc-Arrco ; Christophe Le Bars,
directeur général adjoint de [’école Sup des RH ; Fanny Lederlin, doctorante
en philosophie et autrice des « Dépossédés de I'open space» (PUF, 2020) ;
Fanny Martin-Born, DRH de Médecins du monde ; Sylvain Menigoz,
direction commerciale de Manpower France ; Anne Rodier, journaliste au
«Monde » ; Olivier Ruthardt, DRH de Malakoff Humanis ; Marc Sabatier,
fondateur et directeur général de Julhiet Sterwen ; Talar Sarafian, directeur
des talents du groupe Rexel ; Robin Sappe, DRH d’Etam ; Gilles van Kote,
directeur délégué du «Monde » ; David Verdier, DRH d’Elior.



