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Plan IA 

www.idrh.ch – Igaël Derrida 

 

Phase 1 : Le Diagnostic Stratégique - Partir du "Pourquoi" et non du "Comment" 
 

L'objectif de cette phase initiale est de se prémunir contre la cause la plus 
fréquente d'échec des projets technologiques : l'implémentation d'une "solution à 
la recherche d'un problème". Avant même d'évoquer le mot "IA", il est impératif 
d'identifier avec une rigueur quasi scientifique une problématique métier à forte 
valeur ajoutée, que la technologie pourra véritablement résoudre. Un diagnostic 
approfondi de l'existant est le fondement de toute transformation RH réussie. 

Pour cela, une approche structurée est nécessaire, combinant plusieurs 
méthodologies pour passer d'un ressenti général à une cause racine spécifique et 
quantifiable. La cartographie de l'expérience collaborateur permet d'identifier où 
se situent les points de douleur dans le cycle de vie du salarié. La méthode 
"Situation-Problème" aide à définir collectivement quel est le problème de 
manière factuelle. Enfin, l'analyse des causes profondes révèle le pourquoi 
fondamental du dysfonctionnement. Cette démarche en entonnoir est cruciale. 
Par exemple, une entreprise pourrait vouloir un outil de sourcing IA parce que "le 
recrutement est trop lent" (le symptôme). Un diagnostic rigoureux pourrait révéler 
que la cause racine est la rédaction de fiches de poste inadaptées qui attirent des 
profils non qualifiés, faisant perdre un temps précieux au tri. La solution ne serait 
alors pas un outil de sourcing, mais une IA d'optimisation des offres d'emploi. Le 
diagnostic dicte le choix de la bonne technologie, et non l'inverse. 
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1.1. Cartographier l'Expérience Collaborateur : Trouver les Points de Friction 

 

La cartographie du parcours collaborateur ("Employee Journey Mapping") est un 
outil visuel stratégique qui permet de suivre et de comprendre l'expérience vécue 
par un salarié, de sa candidature jusqu'à son départ. Son objectif est d'identifier 
les "moments de vérité" et les points de friction critiques qui impactent 
l'engagement, la performance et la rétention. 

Plan d'action pour un atelier de cartographie : 

1. Définir les "personas" : Créez des profils types de collaborateurs (ex: 
"Développeur Senior", "Jeune Commercial", "Manager d'équipe") pour mieux 
appréhender leurs perspectives distinctes. 

2. Identifier les étapes clés : Cartographiez les grandes phases du cycle de vie : 
Recrutement, Intégration (Onboarding), Développement, Rétention, et Départ 
(Offboarding). 

3. Analyser chaque étape : Pour chaque phase, documentez les points de 
contact avec l'entreprise, les actions du collaborateur, ses pensées et, surtout, 
ses émotions (satisfaction, frustration, confusion). 

4. Collecter des données : Validez et enrichissez votre carte en utilisant des 
données réelles issues d'entretiens individuels, de questionnaires, ou de 
groupes de discussion avec les collaborateurs. 

5. Identifier les zones critiques : Mettez en évidence les étapes générant le plus 
d'émotions négatives ou de frictions. Ce sont vos zones de problèmes 
prioritaires. 

6.  
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7.  

1.2. De la Friction à la Problématique : La Méthode "Situation-Problème" 
 

Une fois qu'une zone de friction est identifiée (par exemple, l'intégration), la 
méthode "Situation-Problème" proposée par l'ANACT offre un cadre collaboratif et 
non-stigmatisant pour définir le dysfonctionnement avec précision. Cette 
approche déplace le débat de la recherche de coupables ("c'est la faute de...") vers 
une analyse objective de l'organisation du travail. 

Application de la méthode en 5 étapes : 

1. Choisir une situation : Décrivez un événement factuel, précis, situé dans le 
temps et l'espace. Exemple : "Le mois dernier, lors de l'intégration de deux 
nouveaux membres dans l'équipe marketing, leurs accès aux logiciels métier 
et leurs ordinateurs n'étaient pas prêts le premier jour." 

2. Identifier les conséquences : Analysez l'impact sur les individus (stress du 
nouveau collaborateur, frustration du manager), sur le collectif de travail 
(perturbation de l'équipe) et sur le résultat du travail (perte de productivité, 
retard dans la prise de poste). 

3. Comprendre les causes : Listez les raisons potentielles du dysfonctionnement, 
qu'elles soient d'ordre technique, organisationnel ou humain. 

4. Repérer les facteurs de risque : Élargissez l'analyse pour identifier le 
problème de fond. Exemple : "Absence de processus formalisé et automatisé 
de communication entre les RH, le service IT et le manager lors d'une nouvelle 
embauche." 

5. Proposer des actions d'amélioration : Ébauchez des premières pistes de 
solutions pour corriger le dysfonctionnement. 
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6.  

1.3. De la Problématique à la Cause Racine : L'Analyse des "5 Pourquoi" 

 

L'analyse des causes profondes (Root Cause Analysis) est une démarche essentielle 
pour s'assurer de traiter la source du problème et non ses manifestations 
superficielles. La technique des "5 Pourquoi" est une méthode simple et puissante 
pour y parvenir. 

Exemple d'application pratique : 

● Problème : Les nouveaux collaborateurs n'ont pas leur matériel et leurs accès 
le premier jour. 

● Pourquoi n°1? Parce que le ticket de demande au service IT a été créé trop 
tardivement. 

● Pourquoi n°2? Parce que le service RH n'envoie l'information à l'IT qu'après la 
réception du contrat de travail signé. 

● Pourquoi n°3? Parce qu'il n'existe pas de flux de travail automatisé qui se 
déclenche lorsque le statut d'un candidat passe à "Offre acceptée" dans notre 
système de recrutement. 

● Pourquoi n°4? Parce que notre système de recrutement (ATS) et notre 
système de ticketing IT ne sont pas intégrés. 

● Pourquoi n°5? (Cause Racine) : Parce que nous n'avons jamais priorisé le 
budget pour l'intégration de nos systèmes, sous-estimant le coût réel de la 
perte de productivité et de la mauvaise expérience générée lors de chaque 
nouvelle intégration. 

À l'issue de cette phase, l'équipe RH dispose d'un énoncé de problème clair, 
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spécifique et profondément ancré dans la réalité de l'entreprise : "La déconnexion 
entre nos systèmes RH et IT entraîne un retard systématique dans la préparation 
de l'arrivée des nouveaux collaborateurs, générant une perte de productivité 
estimée à X jours par nouvelle recrue, ce qui représente un coût annuel de Y € 
pour l'entreprise." 
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Encadré : Leçon d'un Échec n°1 - Le Piège de la Solution Miracle 

 

Une PME, frustrée par la lenteur de ses recrutements, a investi dans une 
plateforme d'IA de sourcing très coûteuse pour "améliorer l'embauche". Après six 
mois, les résultats étaient décevants. Un audit externe a révélé que le problème 
fondamental n'était pas le sourcing, mais une grille salariale non compétitive qui 
décourageait les meilleurs talents. L'IA, aussi puissante soit-elle, ne pouvait pas 
résoudre ce problème. 

La leçon : La technologie est un outil, pas une stratégie. Sans un diagnostic précis 
et validé du problème, vous risquez d'automatiser un processus défaillant ou de 
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résoudre la mauvaise problématique, gaspillant ainsi un capital précieux. 

L'appel à l'expert : Un diagnostic objectif est la fondation de votre projet. Un 
consultant externe peut animer ces ateliers de manière impartiale , s'assurant que 
vous identifiez les vraies causes profondes et non les symptômes les plus visibles. 
Son expérience lui permet de repérer des schémas que vous pourriez ne pas voir 
en interne, vous faisant économiser un temps et un capital précieux. 

 

Phase 2 : Bâtir le Dossier - Convaincre et Cadrer le Projet 

 

Une fois le problème précisément identifié, l'objectif de cette deuxième phase est 
de le traduire en un dossier d'opportunité ("business case") convaincant. Il s'agit 
de sécuriser l'adhésion de la direction, le budget et les ressources nécessaires. 
Cette étape cruciale consiste à parler le langage de l'entreprise : objectifs chiffrés, 
retour sur investissement et alignement stratégique. 

Un projet ne peut réussir que s'il est porté par des objectifs clairs et mesurables, 
définis selon la méthode SMART. Le business case, quant à lui, est bien plus qu'un 
simple document financier ; c'est un outil d'alignement stratégique. Il force une 
conversation essentielle entre les RH, l'IT et la Direction Financière, transformant 
ce qui pourrait être perçu comme un "projet RH" en un véritable "projet 
d'entreprise ».  Obtenir cet engagement interfonctionnel dès le départ est un 
facteur prédictif de succès, car il prévient les blocages futurs et la résistance 
départementale. Le business case devient alors un contrat moral entre les 
différentes parties prenantes, renforçant la responsabilité et les chances de 
réussite. 
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2.1. Définir des Objectifs SMART pour un Projet IA en RH 

 

La méthode SMART (Spécifique, Mesurable, Atteignable, Réaliste, 
Temporellement défini) est un cadre rigoureux pour transformer des ambitions 
vagues en cibles concrètes et actionnables. 

Exemples d'objectifs avant/après, basés sur la cause racine identifiée en Phase 1 : 

● Objectif vague : "Améliorer l'intégration des nouveaux collaborateurs." 

● Objectif SMART : "Réduire de 95% le temps consacré par les RH à la 
préparation manuelle des tâches d'intégration (de 4 heures à 15 minutes par 
nouvelle recrue) en implémentant un workflow d'onboarding automatisé 
entre le SIRH et l'IT, d'ici la fin du T3. Cet objectif, atteignable avec la solution 
X, permettra de réallouer environ 12 heures de travail administratif par mois 
vers des tâches à plus forte valeur ajoutée." 
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2.2. Le Business Case : Votre Argumentaire pour la Direction 

 

Le business case est le document central qui justifie l'investissement et guide la 
prise de décision. Il doit être clair, concis et persuasif, en évitant le jargon 
technique pour être accessible à toutes les parties prenantes. 

Structure recommandée pour votre business case  : 

1. Synthèse Décisionnelle (Executive Summary) : Rédigée en dernier, cette 
section d'une page résume de manière percutante le problème, la solution 
proposée, les coûts, les bénéfices et la recommandation finale. 

2. Exposé du Problème : Reprenez l'énoncé précis du problème défini en Phase 
1. Chiffrez le "coût de l'inaction" : que coûte à l'entreprise le fait de ne rien 
changer?. 

3. Analyse de la Situation et Options : Décrivez brièvement le processus actuel 
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et ses limites. Présentez 2 à 3 options possibles, y compris le statu quo, et 
argumentez en faveur de la solution IA recommandée. 

4. Gains Attendus (Bénéfices) : Listez vos objectifs SMART. Détaillez les gains 
quantitatifs (économies de coûts, gains de productivité, augmentation du 
chiffre d'affaires) et qualitatifs (amélioration de l'expérience collaborateur, 
meilleure qualité des données pour la prise de décision). 

5. Coûts et Moyens Engagés : Fournissez une estimation réaliste des coûts 
(licences logicielles, frais de mise en œuvre, formation, éventuels honoraires 
de conseil) et des ressources internes requises (temps des membres de 
l'équipe projet). 

6. Risques et Plan de Mitigation : Identifiez les risques potentiels (techniques, 
humains, organisationnels, financiers) et proposez des stratégies pour les 
atténuer. 

7. Planification Globale : Présentez un calendrier macroscopique avec les 
grandes étapes et les jalons clés du projet. 
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2.3. Mesurer le Succès : Les KPIs qui Comptent 

 

Il est essentiel de distinguer les simples métriques des indicateurs clés de 
performance (KPIs). Les KPIs sont les quelques indicateurs vitaux directement liés 
à vos objectifs SMART et à la stratégie de l'entreprise. 

Exemples de KPIs pertinents pour un projet d'automatisation du recrutement  : 

● Délai de recrutement (Time-to-Hire) : Temps écoulé entre l'ouverture d'un 
poste et l'acceptation de l'offre par un candidat. 

● Coût par embauche (Cost-per-Hire) : Total des coûts de recrutement divisé 
par le nombre d'embauches réalisées. 

● Qualité de l'embauche (Quality of Hire) : Performance des nouvelles recrues 
après 6 à 12 mois, mesurée par les évaluations de performance ou l'atteinte 
des objectifs. 

● Satisfaction des candidats (Candidate NPS) : Probabilité que les candidats 
recommandent votre processus de recrutement à d'autres. 

● Taux de conversion par étape : Pourcentage de candidats passant d'une 
étape du processus à la suivante (ex: de la candidature à la présélection). 

Une étape cruciale, souvent négligée, est de mesurer ces KPIs avant le début du 
projet. Cette mesure initiale constitue votre "baseline", le point de référence 
indispensable pour quantifier objectivement l'impact de votre projet et prouver 
son retour sur investissement. 
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Phase 3 : L'Audit de Préparation - Êtes-vous Vraiment Prêt pour l'IA? 

 

Cette phase a pour objectif d'évaluer de manière réaliste la capacité de votre PME 
à accueillir un projet d'IA. Elle se concentre sur deux piliers fondamentaux, 
souvent sous-estimés mais absolument critiques : la qualité de vos données et 
votre maturité technologique. Il s'agit d'une étape préventive, conçue pour éviter 
un échec technique avant même que la première ligne de code ne soit écrite. 

L'efficacité d'un système d'IA dépend entièrement de la qualité des données qui 
l'alimentent et d'un environnement technique suffisamment mature pour le 
supporter. Un écueil fréquent est de considérer la qualité des données comme un 
problème purement informatique. C'est une erreur fondamentale : la qualité des 
données est une discipline d'entreprise, et dans le contexte d'un projet RH, elle 
relève de la responsabilité de l'équipe RH. De même, la maturité technologique 
n'est pas un état binaire ("on est prêt" / "on ne l'est pas"), mais un spectre. Savoir 
où se situe la PME sur ce spectre est vital pour une planification, un budget et un 
choix de prestataire réalistes. 

L'échec classique est celui d'une PME qui achète un outil d'IA sophistiqué pour 
découvrir ensuite que son SIRH est trop ancien pour s'intégrer via des API 
modernes, ou que les données sur les compétences des employés sont réparties 
dans cinq tableurs Excel incohérents. Le projet est alors bloqué pendant des mois, 
le temps de mener un projet de nettoyage de données et de mise à niveau des 
systèmes, coûteux et non planifié. Cette phase d'audit vise à identifier ces "points 
de blocage" de manière proactive. 

 

3.1. La Qualité des Données : Le Carburant de votre IA 

 

Le principe "Garbage In, Garbage Out" (déchets en entrée, déchets en sortie) est la 
loi d'airain de l'intelligence artificielle. Un modèle d'IA entraîné sur des données 
RH biaisées, incomplètes ou inexactes ne produira que des résultats biaisés, 
incomplets et inexacts, pouvant mener à des décisions de gestion erronées et 
même à des risques de discrimination. 

Plan d'action : Auditer la qualité de vos données 

● Comprendre les dimensions de la qualité : Il est utile de structurer l'analyse 
autour des dimensions clés de la qualité des données, telles que définies par 
des cabinets comme Gartner. Celles-ci incluent l'exactitude, l'exhaustivité, la 
cohérence, l'actualité, l'unicité et la validité. 

● Utiliser une checklist d'audit : L'outil ci-dessous transforme ce concept 
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abstrait en une tâche concrète. Il permet à une équipe RH non technique 
d'effectuer une première analyse structurée de ses propres données et de 
dialoguer de manière informée avec le service IT ou un futur fournisseur. 

Tableau 1 : Checklist d'Audit de la Qualité des Données RH 

Dimension de Qualité 

Exhaustivité (Completeness) 

 

Exactitude (Accuracy) 

 

Cohérence (Consistency) 

 

Actualité (Timeliness) 

 

Unicité (Uniqueness) 

Validité & Conformité 

 

 

3.2. Évaluer votre Maturité Technologique 

 

La maturité technologique ne se résume pas à posséder les derniers logiciels. Elle 
concerne la manière dont les systèmes sont intégrés, supportés et sécurisés pour 
former un écosystème cohérent et robuste, capable d'accueillir une nouvelle 
brique technologique comme l'IA. Cet audit doit être mené en étroite 
collaboration avec le responsable ou le prestataire informatique. 

Plan d'action : Utiliser une grille d'auto-évaluation 

L'outil ci-dessous offre un cadre simple pour qu'une PME puisse évaluer son niveau 
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de préparation sur les domaines critiques. Il sert de base de discussion entre les 
RH et l'IT pour identifier les prérequis techniques et les coûts cachés potentiels (ex: 
"Notre support IT est déjà surchargé, comment pourra-t-il accompagner un nouvel 
outil IA?"). 

 

Tableau 2 : Grille d'Auto-évaluation de la Maturité Technologique  

Domaine Clé 

SIRH 

Intégration (API) 

Sécurité 

Support IT 

 

Encadré : Leçon d'un Échec n°2 - Le Mythe des Données "Magiques" 

 

Une entreprise a déployé une solution d'IA pour favoriser la mobilité interne en 
identifiant les correspondances entre les compétences des employés et les postes 
à pourvoir. Le projet a échoué. La raison? Les intitulés de poste étaient 
incohérents d'un département à l'autre ("Ingénieur Logiciel" vs "Développeur"), et 
les données sur les compétences des salariés étaient soit absentes, soit obsolètes. 
L'IA n'a pas pu créer de liens pertinents à partir de données chaotiques. 

La leçon : L'IA n'est pas magicienne ; elle ne peut pas créer de l'ordre à partir du 
chaos. Elle amplifie la qualité (ou le manque de qualité) des données qu'on lui 
fournit. Le nettoyage et la préparation des données ne sont pas des étapes 
optionnelles ; ils font partie intégrante du projet. 

L'appel à l'expert : L'audit et la préparation des données sont des métiers à part 
entière. Un consultant en technologie RH peut réaliser un diagnostic approfondi, 
identifier les biais cachés dans vos données historiques, et définir une stratégie de 
nettoyage et de gouvernance. Investir dans cette expertise en amont est la 
meilleure assurance contre un échec en aval. 

 

Phase 4 : Le Déploiement - Piloter le Projet et Accompagner le Changement 
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Cette phase constitue le cœur de la mise en œuvre. Son succès repose sur une 
double maîtrise : d'une part, une gestion de projet technique rigoureuse et, 
d'autre part, un accompagnement au changement profondément humain. L'un ne 
va pas sans l'autre. 

Pour un projet innovant et par nature évolutif comme l'IA, une méthodologie de 
projet flexible et itérative est bien plus adaptée à la réalité d'une PME qu'une 
approche traditionnelle rigide. L'agilité permet des boucles de rétroaction rapides 
et des ajustements continus, ce qui minimise les risques et maximise l'adoption 
par les utilisateurs finaux. La structure de gouvernance du projet doit soutenir 
cette agilité, et non l'entraver. 

Parallèlement, le modèle ADKAR offre un cadre puissant pour orchestrer la 
dimension humaine de la transition. Il démontre que la réussite de l'adoption d'un 
outil n'est pas un événement unique, mais un processus individuel qui doit être 
accompagné à chaque étape. La communication n'est pas une simple diffusion 
d'informations ; elle est le moteur de la Prise de Conscience (Awareness) et du 
Désir (Desire). La formation n'est pas une case à cocher ; elle est le véhicule de la 
Connaissance (Knowledge) et de la Capacité (Ability). Le soutien post-lancement 
et la célébration des succès sont les piliers du Renforcement (Reinforcement). 
Structurer l'ensemble de l'accompagnement autour du modèle ADKAR garantit 
une prise en compte complète du parcours d'adoption de chaque collaborateur, ce 
qui est le déterminant final du retour sur investissement du projet. 

 

4.1. Une Gouvernance de Projet Agile pour votre PME 

 

Une gouvernance de projet efficace dans une PME doit être simple, claire et 
décisionnelle. Elle doit définir qui décide de quoi, sans créer une lourdeur 
administrative. 

Plan d'action : Mettre en place la gouvernance 

● Définir les rôles et responsabilités : Le tableau ci-dessous clarifie les rôles 
clés. Dans une PME, une même personne peut cumuler plusieurs casquettes, 
mais il est essentiel que les responsabilités soient explicitement attribuées 
pour éviter toute ambiguïté. 

 

Tableau 3 : Rôles et Responsabilités de la Gouvernance Projet  
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Rôle 

Sponsor / Commanditaire 

Chef de Projet 

Comité de Pilotage (COPIL) 

● Adopter une approche Agile : Gérez le projet par "sprints", des cycles de 
travail courts (ex: 2 à 4 semaines) à l'issue desquels une partie fonctionnelle 
de la solution est livrée et présentée. Chaque fin de sprint est l'occasion d'une 
revue pour recueillir des retours et ajuster les priorités pour le sprint suivant, 
assurant ainsi que le projet reste constamment aligné sur les besoins réels. 

 

4.2. Le Modèle ADKAR : Les 5 Clés pour Gérer l'Humain dans la Transition 

 

L'adoption d'une technologie est un parcours personnel. Le modèle ADKAR est un 
cadre simple et efficace pour accompagner chaque collaborateur à travers les cinq 
étapes de ce changement. 

Plan d'action : Déployer le modèle ADKAR  

1. Awareness (Prise de conscience) : Communiquez clairement le "pourquoi" du 
changement, en vous appuyant sur les conclusions du diagnostic de la Phase 
1. Expliquez les risques liés au statu quo. 

2. Desire (Désir) : Répondez à la question "Qu'est-ce que j'y gagne?" pour 
chaque groupe d'utilisateurs. Mettez en avant les bénéfices concrets : moins 
de tâches administratives répétitives pour les RH, des processus de validation 
plus rapides pour les managers, des réponses plus rapides pour les employés. 

3. Knowledge (Connaissance) : C'est l'étape de la formation formelle. Assurez-
vous que les utilisateurs savent comment utiliser le nouvel outil. 

4. Ability (Capacité) : Comblez le fossé entre la théorie et la pratique. Organisez 
des ateliers pratiques, du coaching individuel et mettez en place un support 
renforcé durant les premières semaines d'utilisation pour aider les 
collaborateurs à devenir compétents. 

5. Reinforcement (Renforcement) : Ancrez le changement dans la durée. 
Célébrez les succès, partagez les témoignages positifs, et assurez-vous que les 
managers encouragent et reconnaissent l'utilisation des nouvelles pratiques. 
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4.3. Communiquer pour Engager : Votre Plan de Communication 

 

Un plan de communication structuré est l'outil principal pour construire les étapes 
de Prise de Conscience et de Désir du modèle ADKAR. Il ne s'agit pas d'informer, 
mais d'engager. 

Plan d'action : Bâtir votre plan de communication en 7 étapes  

1. Audit & Objectifs : Que savent déjà les équipes? Quel niveau d'adhésion visez-
vous? 

2. Cibles : Identifiez les différents publics (direction, managers, collaborateurs, 
équipe projet) et leurs préoccupations spécifiques. 

3. Messages Clés : Adaptez vos messages à chaque cible (bénéfices stratégiques 
pour la direction, gains de productivité pour les managers, simplification pour 
les collaborateurs). 

4. Canaux : Choisissez les bons canaux pour chaque message (réunion de 
direction, newsletter interne, ateliers d'équipe, intranet). 

5. Calendrier : Planifiez vos communications en les alignant sur les grandes 
étapes du projet (lancement, fin de sprint, avant la formation, etc.). 

6. Ressources : Qui est responsable de la communication? Quel budget est 
alloué? 

7. Mesure : Suivez l'efficacité de vos actions (taux d'ouverture des e-mails, 
participation aux réunions, questions posées). 
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4.4. Former pour la Compétence : Votre Plan de Formation 

 

Une formation efficace est le pilier des étapes de Connaissance et de Capacité du 
modèle ADKAR. Elle doit être pratique, pertinente et adaptée aux différents profils 
d'apprenants. 

Plan d'action : Créer votre plan de formation en 6 étapes  

1. Identifier les besoins : Qui a besoin d'être formé, et sur quelles fonctionnalités 
spécifiques de l'outil? (ex: formation complète pour l'équipe RH, formation 
ciblée pour les managers sur le module de validation). 

2. Définir les objectifs pédagogiques : À la fin de la formation, que doivent être 
capables de faire les participants avec l'outil? 

3. Choisir les méthodes : Variez les formats pour maximiser l'impact : modules 
e-learning pour les bases, ateliers pratiques en groupe pour la manipulation, 
fiches mémo pour un rappel rapide, coaching pour un accompagnement 
personnalisé. 

4. Allouer les ressources : Définissez le budget, le temps nécessaire et identifiez 
les formateurs (internes ou externes). 

5. Élaborer un calendrier : Planifiez les sessions de formation juste avant la mise 
en service de l'outil pour maximiser la rétention des connaissances. 

6. Évaluer l'efficacité : Mesurez l'acquisition des compétences via des exercices 
pratiques, des quiz, et surtout, en observant l'utilisation de l'outil après la 
formation. 
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Phase 5 : L'Après-Projet - Mesurer, Améliorer et Pérenniser 

 

Le lancement de l'outil n'est pas la ligne d'arrivée, mais le véritable point de 
départ. Cette dernière phase est cruciale pour garantir le succès à long terme de 
votre investissement. Elle vise à instaurer un cercle vertueux : mesurer l'impact 
réel, écouter les utilisateurs pour comprendre ce qui fonctionne (ou pas) et 
améliorer continuellement l'outil et les processus associés. 

Mesurer l'adoption ne se limite pas à compter le nombre de connexions. Il s'agit 
de comprendre l'adoption effective : les collaborateurs utilisent-ils l'outil comme 
prévu? En tirent-ils les bénéfices escomptés? Cela nécessite de combiner des 
données quantitatives (statistiques d'utilisation) avec des retours qualitatifs 
(feedback des utilisateurs). 

Plus important encore, les données et les retours collectés durant cette phase ne 
sont pas destinés à de simples ajustements cosmétiques. Ils constituent les 
données d'entrée pour le prochain cycle d'amélioration, relançant de fait le 
processus à la Phase 1, mais à une échelle plus réduite. C'est ainsi que le "projet" 
ponctuel se transforme en un "programme" durable d'évolution numérique. La 
Roue de Deming (PDCA) est le cadre opérationnel idéal pour ancrer cette culture 
d'amélioration continue au sein de l'équipe RH, assurant que votre solution IA 
évolue avec l'entreprise et continue de délivrer de la valeur année après année. 

 

5.1. Mesurer l'Adoption et Recueillir le Feedback Utilisateur 

 

Pour piloter efficacement l'après-lancement, il est indispensable de mettre en 
place des mécanismes de mesure et d'écoute. 

Plan d'action : Mettre en place le suivi 

● Mesures Quantitatives : Suivez les indicateurs clés d'adoption, souvent 
disponibles dans les tableaux de bord de l'outil lui-même. 

○ Taux d'adoption : Pourcentage d'utilisateurs actifs par rapport au nombre 
total d'utilisateurs potentiels. 

○ Fréquence d'utilisation : Nombre de connexions par utilisateur par 
semaine/mois. 

○ Utilisation des fonctionnalités clés : Quelles sont les fonctionnalités les 
plus utilisées? Les moins utilisées? Cela peut révéler des problèmes de 
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formation ou d'ergonomie. 

○ Temps d'accomplissement des tâches : Le nouvel outil permet-il 
réellement de gagner du temps sur les processus clés (ex: temps de 
validation d'une demande de congé)? 

● Mesures Qualitatives : Mettez en place des canaux pour recueillir le ressenti 
et les suggestions des utilisateurs. C'est essentiel pour comprendre le 
"pourquoi" derrière les chiffres. 

Tableau 4 : Comparatif des Méthodes de Collecte de Feedback Utilisateur 

Méthode 

Sondages "in-app" / Pop-ups 

Enquêtes par e-mail 

Entretiens utilisateurs 

Canal de feedback dédié 
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5.2. La Roue de Deming (PDCA) : Le Moteur de l'Amélioration Continue 

 

Le cycle PDCA (Plan-Do-Check-Act), ou Roue de Deming, est une méthode itérative 
en quatre étapes, simple et puissante, pour structurer l'amélioration continue des 
processus. 

Plan d'action : Lancer votre premier cycle PDCA 

1. Plan (Planifier) : Sur la base du feedback utilisateur (ex: "Les managers 
trouvent le tableau de bord de suivi des objectifs peu intuitif"), identifiez un 
point d'amélioration prioritaire. Définissez un objectif SMART (ex: "Améliorer 
le score de satisfaction du tableau de bord de 6/10 à 8/10 en 2 mois") et 
élaborez un plan d'action (ex: réorganiser les widgets, ajouter une aide 
contextuelle). 

2. Do (Réaliser) : Mettez en œuvre la solution, idéalement à une échelle limitée 
(ex: déployer la nouvelle version du tableau de bord pour un seul département 
pilote). 

3. Check (Vérifier) : Après une période définie (ex: un mois), mesurez les 
résultats. Le score de satisfaction a-t-il augmenté dans le département pilote? 
L'utilisation du tableau de bord a-t-elle progressé? Comparez les résultats aux 
objectifs fixés. 

4. Act (Agir) : Si le test est concluant, standardisez la solution et déployez-la à 
l'ensemble de l'entreprise. Si les résultats ne sont pas à la hauteur, analysez 
les raisons de l'échec et utilisez ces apprentissages pour démarrer un nouveau 
cycle "Plan". Le processus est ainsi continuellement affiné. 

 

Encadré : Leçon d'un Échec n°3 - Le Lancement n'est pas la Ligne d'Arrivée 

 

Une entreprise a brillamment lancé un nouveau SIRH avec un tableau de bord 
analytique. L'équipe projet a été félicitée, puis dissoute pour passer au projet 
suivant. Six mois plus tard, une enquête a révélé que le taux d'utilisation du 
tableau de bord avait chuté de 80%. La raison? Personne n'avait été chargé de 
suivre son utilisation, de recueillir les retours, ou de proposer des formations 
continues. L'outil n'a pas évolué avec les nouvelles questions que se posait le 
management et est devenu obsolète. 

La leçon : La valeur d'un outil d'IA ne se concrétise pas au lancement, mais au fil 
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des mois et des années d'utilisation, d'adaptation et d'amélioration. Le jour du 
lancement est la ligne de départ de la course à la création de valeur, pas la ligne 
d'arrivée. 

L'appel à l'expert : Maintenir l'élan après le lancement est un défi. Un partenaire 
externe peut vous aider à mettre en place des processus d'amélioration continue 
durables, à analyser objectivement les données d'utilisation et le feedback, et à 
vous apporter les meilleures pratiques d'autres industries pour faire évoluer votre 
outil. Il transforme votre investissement ponctuel en un atout stratégique à long 
terme. 

 

Conclusion : Votre Prochaine Étape vers une RH Augmentée 

 

L'intégration de l'intelligence artificielle dans les processus RH d'une PME n'est pas 
une simple mise à niveau technologique ; c'est une transformation stratégique. Ce 
guide a tracé une feuille de route en cinq phases, conçue pour être pragmatique et 
sécurisée. Le succès de cette démarche repose sur quelques principes 
fondamentaux : commencer par un problème métier réel et quantifiable ; 
construire un dossier solide pour aligner toutes les parties prenantes ; s'assurer 
que les fondations (données et technologie) sont prêtes ; gérer la transition 
humaine avec autant de soin que l'implémentation technique ; et, enfin, ne jamais 
cesser de mesurer et d'améliorer. 

Le chemin peut sembler exigeant, mais les bénéfices potentiels sont immenses : 
des processus plus efficaces, des décisions plus éclairées, une meilleure expérience 
pour les collaborateurs et, au final, une fonction RH qui contribue directement à la 
performance et à la croissance de l'entreprise. 

 

Prêt à vous lancer? Ne partez pas seul. 

 

Ce guide vous a fourni la carte, mais le voyage peut s'avérer complexe. Chaque 
étape comporte des défis qui, s'ils sont mal gérés, peuvent compromettre le 
projet. Les "Leçons d'un Échec" disséminées au fil de ce document ne sont pas des 
cas isolés ; ce sont des schémas récurrents que nous observons sur le terrain. 

Faire appel à un accompagnement d'expert n'est pas un coût supplémentaire, 
mais un investissement dans la réussite de votre projet. Un partenaire 
expérimenté peut vous aider à : 

● Mitiger les risques identifiés à chaque phase, en apportant un regard 
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extérieur et objectif. 

● Accélérer le processus en vous faisant bénéficier de méthodologies éprouvées 
et en évitant les erreurs courantes. 

● Garantir une implémentation de meilleure qualité en vous aidant à choisir le 
bon outil et à le configurer de manière optimale. 

● Maximiser le retour sur investissement à long terme en vous aidant à 
instaurer une véritable culture de l'amélioration continue. 

Votre transformation commence par une conversation. 

Contactez-nous pour un diagnostic préliminaire et découvrez comment un 
accompagnement sur-mesure peut transformer votre projet d'IA RH en un 
succès retentissant pour votre PME.. 

Sources des citations 
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