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Les attentes des salariés à l’égard du travail portent sur une certaine personnalisation des 

conditions de travail. La période de la pandémie a constitué à cet égard une rupture mais elle 

n’a fait qu’amplifier un mouvement déjà à l’œuvre en particulier en raison de la numérisation 

des contextes de travail. Le travail à distance permet une première hybridation qui est celle des 

lieux de travail avec la conjugaison du travail à domicile et du travail en entreprise. Cette 

hybridation a trouvé un écho législatif avec la création du droit à la déconnexion et dans le 

dialogue social avec la négociation d’accords sur le télétravail illustrant ainsi les aspects positifs 

et négatifs de l’hybridation des lieux pour les salariés et pour les entreprises, notamment parce 

que cette hybridation des lieux est aussi une hybridation des temps, celui de la vie privée et 

celui de la vie professionnelle. 

La numérisation est un puissant facteur d’hybridation parce qu’elle permet de d’abolir les 

contraintes de lieu, de temps et de distance. La possibilité de travailler à distance permet de 

faire collaborer des salariés éloignés mais paradoxalement elle fait aussi que des salariés 

physiquement proches parce que travaillant dans la même ville par exemple, se trouvent 

travailler à distance les uns des autres. Du point de vue de l’organisation du travail, cette 

hybridation se traduit par l'existence d’équipes hybrides qui font cohabiter salariés sur site et 

salariés à distance et permettent l’internationalisation des équipes en facilitant la coopération 

de salariés de différents pays. Cette organisation permet aussi de nouvelles formes d’emploi 

avec l’existence d’employés nomades, avec la plateformisation … 

Du point de vue des employés, cette hybridation porte atteinte à la séparation entre vie privée 

et vie professionnelle. Elle crée des questions nouvelles en termes de qualité de vie au travail. 

Pour l’entreprise, elle est aussi une fragmentation pouvant rendre paradoxalement moins facile 

la coopération au sein des équipes et entre les équipes, les employés suivent des évolutions 

personnelles qui peuvent les distancier de l’entreprise liées aux évolutions au cours de la vie en 

fonction des expériences personnelles et professionnelles. 

Ces tensions créées sur la GRH par l’hybridation sont d’autant plus pérennes que l’hybridation 

est demandée par les employés pour des raisons d’équilibre entre vie professionnelle et vie 

privée ou encore pour des raisons de développement personnel. La façon dont la GRH va relever 

ces défis aura des conséquences importantes sur la marque employeur, sur l’attractivité de 

l’entreprise et sur sa capacité à conserver les talents.  

 

Sans que cette liste soit exhaustive, on peut identifier un certain nombre de défis pour les 

gestionnaires des ressources humaines qui pourront être abordés dans les communications de 

ce track : 

- Comment adapter les bénéfices de la marque employeur face à ces nouvelles attentes ? 

- Les différentes catégories de bénéfices de la marque employeur (bénéfices 

économiques, fonctionnels, psychologiques) doivent-elles être retravaillées par les 

entreprises pour répondre à ces nouvelles attentes ?  

- Les organisations ont-elles intérêt à développer une identité de marque employeur 

unique ou à segmenter leur identité employeur en fonction de ces attentes ? 



- Le projet porté par l’organisation (statut, gouvernance, sens, valeurs…) peut-il être un 

argument face à ces attentes pour attirer, motiver et fidéliser le personnel ? 

- Quelle communication de la marque employeur en interne et en externe ? Comment 

mobiliser les salariés eux-mêmes pour valoriser la marque employeur ?  

- Comment innover au niveau du management de la marque employeur ? 

- Comment évaluer l’efficacité des actions mises en œuvre ?  
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