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PRÉFACE


2015 restera gravée dans l’Histoire comme une année dramatique. Mais loin des faisceaux de l’actualité, elle restera aussi celle d’une prise de conscience profonde qui ouvre la voie à l’optimisme : si l’on en juge par le nombre d’articles et de conférences sur le sujet, il semblerait bien que les organisations, publiques comme privées, aient pris la mesure de la force du collectif ! Jamais on n’avait autant parlé d’intelligence collective et d’entreprise collaborative.

 

On aurait envie de dire : « ENFIN ! », mais peut-être faudrait-il laisser le temps à ces idées d’émerger grâce à des expériences concrètes pour mieux convaincre et s’inscrire en profondeur… « L’intelligence collective est une innovation sociale », écrivait Olivier Zara dès 2006[1]. Comme toute innovation, elle compte ses précurseurs, ses suiveurs, et ses retardataires. Nous ne sommes encore qu’au début de la courbe de maturité, là où les pionniers ont un rôle fondamental à jouer : celui de la transmission !

Pionnières, Stéphanie Bacquere et Marie-Noéline Viguié le sont assurément. Elles ont été parmi les premières à faire naître en France le mouvement des makers[2], et surtout les premières à l’appliquer avec succès au monde de l’entreprise.

 

Je me souviens de la première fois où j’ai découvert sur Internet ce qu’elles défendaient. Je venais de lancer un dispositif pour expérimenter la mise en mouvement de l’intelligence collective dans l’entreprise au service de l’innovation. De leur côté, elles venaient de « hacker » le Musée des Arts décoratifs de Paris avec Museomix pour présenter les œuvres au public sous un jour complètement nouveau. J’ai eu envie de les rencontrer et de creuser ce truc un peu dingue à première vue, mais qui… marchait !

 

C’est ainsi qu’avec nod-A et l’équipe innovation d’une entreprise leader dans les jeux de hasard, en partenariat avec sa direction marketing, nous avons monté l’opération « Gamemob » fin 2012 : 70 personnes réunies pendant trois jours, pour « réinventer le jeu de l’argent et du divertissement en 2018 » ! Pour changer de décor, nous avions investi la Bellevilloise[3] à Paris. Il y avait là des collaborateurs de tous les métiers, des game designers[4], des mentors, engagés dans leur première expérience de « co-design[5] » de solutions. On a ouvert nos esprits, cassé les codes… Le mode de travail était nouveau, les outils et les artefacts aussi : des imprimantes 3D, des paperboards[6] et des tablettes numériques, des maquettes en carton pour représenter les points de vente et des figurines pour « jouer » aux clients ou aux commerçants… C’était intense, nouveau, décomplexant selon les collaborateurs : au-delà des jeux imaginés, ces 72 heures expérientielles ont permis aux participants de prendre conscience de la richesse et de la force du faire ensemble en équipe pluridisciplinaire.

 

C’est cela, la touche nod-A : une approche « maker » faite de visualisation et de prototypage pour donner du corps aux idées et gagner en agilité. On place les collaborateurs en situation de faire et plus seulement de penser… Avec pragmatisme et enthousiasme !

 

Comme elles, nous sommes nombreux à avoir travaillé en mode test and learn[7], parfois dans l’ombre, contre vents et marées, pour que cette révolution prenne corps chaque jour un peu plus. Depuis plusieurs années, nous avons œuvré, chacun à notre niveau, pour faire reconnaître la force de ces modes de travail de rupture au travers de résultats concrets. Nous nous sommes souvent heurtés à des légalistes, gardiens de l’ordre établi, à des sceptiques, à des sourires en coin… On nous a pris parfois pour des « bobos » un peu perchés, on nous a traités d’utopistes, de doux rêveurs… Peu importe ! On y croyait, on commençait à avoir des preuves que ça marchait, et on a poursuivi notre entreprise !

 

Il n’y a pas plus réaliste que l’utopie des makers. Et il n’y a pas plus pragmatique que le corporate hacking[8]. Il ne s’agit pas seulement de faire des choses sympathiques, parce qu’on ne change pas le monde avec ça. On change le monde en faisant autrement, et surtout en faisant pour de vrai. Avec ténacité, audace et bienveillance.

Et voilà qu’aujourd’hui l’innovation sociale est en passe de devenir l’innovation de masse. Le mouvement est lancé et il ne s’arrêtera pas. Bientôt, le corporate hacking ne sera plus seulement une alternative aux modèles traditionnels : il deviendra presque une injonction. Mais une injonction tellement enthousiasmante ! Car il ne s’agira pas de se soumettre à un nouveau modèle : nous devrons l’inventer collectivement pour développer l’engagement individuel, libérer les talents en nous appuyant sur le plus grand nombre (et pas seulement sur les cadres et les managers) pour développer une performance durable et responsable.

 

Les bases de ce modèle sont déjà connues, et vous les retrouverez dans ce livre : il s’agit d’imaginer de nouvelles façons de travailler en développant la confiance et des collaborations nouvelles. D’autoriser les erreurs et de multiplier les occasions d’apprendre. De dépasser l’innovation purement technologique pour retrouver une innovation collective et ouverte basée sur l’expérience. De donner le pouvoir à ceux qui font, et d’embarquer tous les collaborateurs pour créer ensemble de la valeur partagée. D’entrer pleinement dans l’ère du « co », du partage et de la générosité.

 

Pour cela, il faut d’abord accompagner et amplifier encore la prise de conscience, notamment des organisations. Il faut aussi faire vivre un vrai mouvement, pour que les hackers[9] vaillants, les intrapreneurs[10] et autres rebelles constructifs trouvent des alliés dans et à l’extérieur de leur organisation.

 

Il faut enfin démocratiser les outils de l’intelligence collective : partager les expériences des uns et des autres, capitaliser et essaimer ce qui a ou n’a pas marché, transmettre nos outils et méthodes à ceux qui veulent passer à l’ « Hacktion » !

 

Les défis des hackers sont d’inspirer, de partager et d’outiller : c’est pour cela qu’avec une dizaine d’autres agitateurs et makers, nous avons créé les Hacktivateurs. Notre association regroupe déjà plusieurs dizaines d’ « impertinents bienveillants » passionnés par les opportunités qu’offre notre époque. Notre ambition et notre envie sont de libérer les énergies et les talents, de partager nos expériences, de disposer d’un espace pour nous ressourcer et nous entraider entre « hack cœurs » vaillants, et enfin de mettre en avant et valoriser ces acteurs du changement – comme le font Etienne Moreau[11] et Mathieu Geiler[12], les jeunes promoteurs du « Maker tour » en France et en Europe.

 

Il y a une phrase de Peter Drucker que j’utilise souvent : « La raison d’être d’une organisation est de permettre à des gens ordinaires de faire des choses extraordinaires. » Ces « gens ordinaires », ce sont nous tous. Nous n’avons pas de cape sur le dos, nous ne sommes pas des super héros et nous n’avons aucune envie de le devenir. Nous sommes tous une partie de la solution, nous avons chacun la possibilité de faire des choses, pas forcément la révolution, mais de prendre des initiatives qui, mises bout à bout, finissent par transformer profondément le système. Nous voulons que les choses bougent, s’améliorent pour le bien de chacun et de tous. Commençons par bouger nous-mêmes. Tentez l’expérience, et vous verrez : on est souvent surpris de ce dont on est capable ; on est surpris aussi de ce que peuvent apporter les autres quand on entre dans une logique de partage et d’intelligence collective. Le corporate hacking, ce n’est pas seulement briser un carcan pour challenger l’existant et faire changer les règles : c’est avant tout appartenir à une communauté de faiseurs, devenir les maillons d’un cercle vertueux, en s’inspirant de quelques pionniers et en inspirant d’autres personnes à son tour.

 

Marie-Noéline et Stéphanie font partie de ces personnes qui m’ont inspirée depuis près de huit ans. Aujourd’hui, à mon tour, je vous invite à rejoindre le mouvement des corporate hackers[13]. Ce livre est là pour vous y aider, pour vous accompagner au travers de témoignages et d’outils ! « La vie est une aventure audacieuse ou elle n’est rien », écrivait Helen Keller[14], alors go !

 

Corinne Chauffrut Werner

Co-fondatrice et présidente des Hacktivateurs

http://hacktivateurs.co

Twitter : @cowerner






[1]. Interview d’Olivier Zara suite à la publication de son livre Le Management de l’intelligence collective (M2 Éditions, 20 mars 2015), réalisée par Denis Failly le 10 janvier 2006. http://culture.nextmodernity.com/archive/2006/01/10/le-management-de-l-intelligence-collective.html


[2]. Voir glossaire.


[3]. http://labellevilloise.com


[4]. Voir glossaire.


[5]. Voir glossaire.


[6]. Voir glossaire.


[7]. Voir glossaire.


[8]. Voir glossaire.


[9]. Voir glossaire.


[10]. Voir glossaire.


[11]. http://linkedin.com/in/moreauetienne


[12]. http://linkedin.com/in/mathieugeiler


[13]. Voir glossaire.


[14]. Citation d’Helen Keller reprise dans le film Miracle en Alabama (1962) d’Arthur Penn.








AVANT-PROPOS

BIENVENUE DANS LE MAKESTORMING[1]


Bienvenue dans ce livre, à la fois parcours de découverte, introduction au monde du « corporate hacking », et guide pour quiconque souhaite intégrer la culture hacker et commencer à vivre et travailler autrement.

 

Ce livre, nous l’avons voulu utile et pratique. Il dresse un constat (rapide), présente un mouvement et dessine des solutions. Il propose surtout une approche dont chacun peut s’emparer pour devenir, à son échelle et à sa manière, un corporate hacker. Vous y trouverez donc un peu de théorie, et surtout des retours d’expériences ainsi que des conseils. Nous vous y présenterons des « techniques de hacker », ainsi que des exercices pour les mettre en pratique.

 

Vous pourrez retrouver certains de ces contenus en libre téléchargement sur le site du Makestorming (www.makestorming.com/outils/livre-corporate-hacking), pour pouvoir les réutiliser au quotidien[2] :













	[image: image]

	  Des infographies pour illustrer certains concepts un peu complexes.
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	Des exercices pour mettre en pratique les conseils de corporate hacking dont un template de hack pour vous aider dans l’élaboration et le partage de vos hacks[3] – sans rien oublier et en maximisant leur effet.
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	Des pages « Hacking[4] Zone ». Bien entendu, c’est la moindre des choses : ce livre est « hackable ». Qu’est-ce que ça veut dire ? Que vous avez la liberté de le lire dans le sens que vous voulez et comme il vous plaira. Écrivez, stabilotez, cornez, déchirez si ça vous semble nécessaire… On y a donc intégré des pages « vierges », appelées « Hacking Zone ». Elles vous serviront à noter ce que vous voulez retenir, les questions que vous vous posez, les idées de hacks qui émergent au fil de la lecture. Vous pouvez aussi y dessiner ce que vous avez dans la tête si ça vous chante et nous l’envoyer. Si vous nous y autorisez, nous mettrons ces idées sur le site et nous répondrons à vos questions et pensées furtives :).








 

 

 

N’hésitez pas à nous faire remonter vos idées pour améliorer ces éléments, à partager la manière dont vous les avez utilisés et les effets qu’ils ont pu avoir sur votre travail et vos collaborateurs. Dans tous les cas, nous espérons que cette lecture sera pour vous aussi joyeuse que constructive.

 

N’hésitez pas à nous rendre visite sur le site pour continuer la conversation, et partager votre expérience avec les autres lecteurs !

 

Et surtout, laissez le hack agir !






[1]. Voir glossaire.


[2]. Ces différents contenus sont en licence Creative Commons CC BY NC SA pour que vous puissiez les reprendre et les améliorer.


[3]. Voir glossaire.


[4]. Voir glossaire.








INTRODUCTION

LA TRANSITION EST ENTRE VOS MAINS



ÇA NE PEUT PLUS CONTINUER COMME ÇA

On peut dresser tous les constats sur l’entreprise d’aujourd’hui, mais au fond la réalité tient en quatre mots : Ça ne marche plus ! Le vieux système de l’entreprise hiérarchique et pyramidale craque de partout. Il craque depuis l’extérieur, sous les coups de nouveaux entrants venus du numérique et qui bousculent les business models[1]. Il craque aussi de l’intérieur. Parce que le vieux système conçu pour la production de masse conduit aujourd’hui à l’impasse.

 

Sur le plan économique, cela donne des entreprises lourdes, semblables à de gros paquebots incapables de naviguer quand arrive une nouvelle vague, noyées dans les process et l’inertie, incapables d’innover et encore moins de faire face aux structures agiles et apprenantes que sont les start-up.

 

Et sur le plan humain, c’est encore pire. Malgré tous les « beaux » discours des managers sur l’empowerment[2] ou l’humain au cœur de la stratégie, l’entreprise s’est déshumanisée. Elle n’admet pas l’erreur, elle fantasme sur l’organisation optimale et confond travail et reporting. Résultat : les collaborateurs sont noyés sous des process qui confinent souvent à l’absurde, ils n’en peuvent plus des impératifs de court terme, des N-2 et N+3, du manque de sens, des objectifs inatteignables qu’on fait semblant de poursuivre, de l’inertie, de la paperasse (avec ou sans papier) et des plans à cinq ans. Ils en ont assez de voir les pros du reporting et du « bullshit » être promus au détriment de ceux qui tentent de faire avancer les choses. Impuissants, ils assistent à la « victoire des médiocres » dont parle Alain Deneault[3]. Ils se désengagent alors de leur travail, ils ne le comprennent plus et/ou n’y croient plus – et ce, à tous les étages, du top-management aux « exécutants » en back office.

 

Ce cocktail d’absurdités, de pressions et d’injonctions paradoxales, donne naissance au burn-out[4] qui est devenu la maladie du siècle[5]. De l’autre côté du couloir, ils seraient près d’un tiers en situation de bore-out[6], placardisés ou sous-exploités[7].

 

Tel est donc, en grossissant le trait, le tableau qu’on peut faire de l’entreprise aujourd’hui : un modèle économique qui prend l’eau et des collaborateurs massivement désinvestis et/ou malheureux. En 2013, l’étude State of the Global Workplace de Gallup affirmait que 87 % des salariés étaient en situation de désengagement[8]. D’autres enquêtes montrent que dans les grandes entreprises, seul un manager sur deux dit avoir confiance en son équipe dirigeante…

 

Alors ? On continue vraiment comme ça ?




ATTENTION AUX FAUSSES SOLUTIONS !


« La difficulté n’est pas de comprendre les idées nouvelles, mais d’échapper aux idées anciennes. » 

– John Maynard Keynes



Quand nous dressons ce constat plutôt noir de l’entreprise traditionnelle, nous voyons bien qu’il est de plus en plus de l’avis commun. Et pas seulement pour les natifs du numérique ! Des cadres plus expérimentés sentent bien, eux aussi, que le vieux système a vécu et qu’un autre arrive, offrant des perspectives plus désirables.

 

Mais de nombreux hauts dirigeants rejettent encore la dimension profondément révolutionnaire de l’économie numérique. Nous l’avons constaté de très près, en 2014, en participant comme experts à la Commission Lemoine sur la transformation numérique de l’économie française : les dirigeants des grandes entreprises restent déboussolés devant la transition numérique, ayant parfois pris conscience des changements, mais incapables ou presque de dépasser le niveau du discours.

 

« Nous sommes résolument engagés dans la transformation numérique ! », jurent-ils. Mais si on gratte la couche de com’ pour regarder de plus près, on verra que la plupart des transformations en cours dans les entreprises ne sont que de fausses solutions. Parce qu’ils ne savent pas voir le monde autrement que de haut en bas, les dirigeants des grandes entreprises ont pris la transition numérique par le mauvais bout. On ne prépare pas le monde de demain avec les idées d’hier.

 

Les premières fausses solutions, ce sont les grands Plans de Transformation, conçus et accompagnés par de grands cabinets de consultants qui n’ont pas fait leur propre transition numérique. Des objectifs déclinés en sous-objectifs, des conventions managériales, de nouveaux organigrammes, des process optimisés et une communication interne toujours descendante et toujours plus riche en langue de bois : la grande entreprise traditionnelle dans toute sa splendeur !

 

Conceptuellement parfait, concrètement impossible, ce changement pensé en mode top-down[9] constitue une stratégie de domination de l’entreprise par ses « élites », souvent déconnectées du terrain et du quotidien de leurs salariés. Au savoir-faire de leurs propres métiers, les dirigeants préfèrent le discours de consultants payés généreusement et qui parlent la même langue qu’eux, et la transition numérique est finalement imposée au forceps au lieu d’être vécue par le corps social de l’entreprise. Et l’on s’étonne que cela ne marche pas !

 

Une autre réponse, tout aussi inopérante, a consisté en la création d’une « direction de l’innovation » : une sorte d’unité d’élite de cerveaux digitaux regroupés pour inventer en laboratoire les services de demain. Éternelle tentation de l’élitisme ! Là encore, le mouvement, amorcé dès la fin des années 1980, est en réalité contraire à l’esprit du numérique. Car l’innovation vient de ceux qui font, pas d’une petite caste qui, elle, aurait droit d’être créative tandis que les métiers se contenteraient de suivre et d’appliquer. Les directions de l’innovation étouffent l’innovation ; elles l’assèchent en cantonnant les métiers à de simples tâches d’exécution. Et s’il faut encore vous en convaincre, nous vous poserons une seule question : avez-vous déjà vu quelqu’un être chargé de l’innovation dans une start-up ?

 

La troisième fausse solution, c’est celle du gadget : comme s’il suffisait d’importer un ou deux éléments de la culture start-up pour que, par miracle, la transformation numérique opère. Il n’y a qu’à voir le nombre de dirigeants d’entreprises qui ont commandé d’urgence un canapé géant, une table de ping-pong ou un baby-foot après avoir vu un reportage sur le siège de Google à Mountain View – comme si cela allait soudain rendre l’entreprise plus créative. Et ne parlons pas du ridicule Friday wear[10], qui ne fait que souligner l’impossibilité d’être soi au travail les autres jours de la semaine.

 

Il y a eu aussi des gadgets bien plus coûteux… Dès la fin des années 2000, par exemple, les entreprises se sont mis en tête qu’il leur fallait absolument créer en interne un réseau social. Bonne idée ! Fluidifier les interactions, favoriser l’intelligence collective, casser les barrières hiérarchiques ou générationnelles, remettre un peu d’informel dans les rapports professionnels, partager l’information tout en évitant les mails avec 20 personnes en copie, tout ça partait d’une bonne intention… Mais un vrai réseau social se construit avec et pour ses utilisateurs, avec l’enthousiasme pour moteur et des échanges de pair à pair[11]. Or, qu’ont fait la plupart des entreprises ? Elles l’ont construit en mode top-down, avec un modérateur tout-puissant traquant toute parole qui n’irait pas dans le sens voulu par la direction. Évidemment, la plupart de ces réseaux ont été boudés par les utilisateurs. Lesquels finissaient par se démotiver, découragés, soupirant en chœur : « Encore une fois, ma boîte n’a rien compris ! »

 

Dans ces exemples, on confond l’outil et la fonction. Mais ce n’est pas le pinceau qui fait le peintre, ce n’est pas l’open space qui crée la collaboration et ce n’est pas la table de ping-pong qui fait l’innovation. Si l’on ne repense pas en profondeur les façons de travailler et toute la culture de l’organisation, la table de ping-pong restera un objet de décoration un peu encombrant.





FAIRE LA RÉVOLUTION SANS ATTENDRE QU’ELLE VIENNE D’EN HAUT

Comprendre que la transformation numérique est culturelle avant d’être technologique, c’est déjà faire un grand pas en avant. Mais une fois que l’on a intégré cela, quel vertige ! … Tenez, redisons-le :

 

La transformation numérique est culturelle avant d’être technologique !

 

Il va falloir changer les façons de travailler, opérer des ruptures, bousculer les rapports hiérarchiques et remettre en cause les territoires en place… On peut se sentir découragé face à l’ampleur de la tâche.

 

Mais vouloir changer tout à la fois, ce serait raisonner comme dans le monde ancien, où l’on bâtit d’abord un grand plan d’ensemble, dûment validé par le Grand chef, avant de se mettre en chemin. Non. La transition numérique se fera en mode numérique. Le changement ne viendra pas d’en haut, il se fera de pair à pair, petit à petit, en mode itératif par des collaborations plus libres dans l’entreprise, avec des relations plus horizontales que verticales. L’important, ce n’est pas le plan ; c’est d’avoir une direction, et de se mettre en route. Et le changement doit concerner tout le monde : les dirigeants ne peuvent pas demander à tous les collaborateurs de prendre un grand tournant sans revoir leur propre façon de gouverner.

 

Les entreprises qui ne comprennent pas cela ne pourront pas réussir leur transition digitale. Celles qui le comprennent pourront commencer à penser la transition.

 

Reste la grande question : par où commencer ? Parfois, la révolution peut venir de dirigeants éclairés. On cite volontiers les cas de Poult, Favi, Zappos ou Patagonia… Mais ce sont toujours les mêmes noms qui reviennent depuis dix ans ! Et surtout, les hérauts médiatiques de « l’entreprise libérée », chère à Isaac Getz[12], se réfèrent (inconsciemment) au vieux modèle paternaliste, en faisant du leader le premier vecteur de la transformation. Mais ces « leaders éclairés » et ces entreprises libérées restent une rare exception. Et pendant que, dans les articles et les conférences, est brandi l’étendard de quelques entreprises qui sortent du lot, 99 % des salariés travaillent dans une entreprise organisée et dirigée à l’ancienne. Dès lors, il ne reste que deux solutions pour qui ne veut pas se résigner : la fuite… ou l’(h)ac(k)tion.

 

Disons-le clairement : la révolution numérique devra venir des collaborateurs eux-mêmes. De nous tous. De vous. Bien sûr, cette conclusion fait peur. On a tellement pris l’habitude d’attendre que ça vienne d’en haut. À la limite on milite, on manifeste plus ou moins mollement son mécontentement, on fait remonter des messages et des propositions en espérant qu’elles seront validées. Mais agir… Construire…

 

La bonne nouvelle que nous voulons apporter avec ce livre, c’est d’abord que ce changement-là est possible. Depuis six ans, nous avons travaillé avec de nombreux collaborateurs qui ont pris les rênes et amorcé leur propre révolution culturelle. Ils ont compris qu’il n’y a pas de solution clés en main – mais aussi qu’il n’y a pas besoin de tout comprendre pour commencer à bouger… Parce que c’est ça, la culture digitale : apprendre en agissant, se tromper parfois, mais apprendre de ses erreurs, recommencer, et finir par obtenir des résultats rapides.

 

L’autre bonne nouvelle, c’est que le modèle vers lequel nous tendons est bien plus naturel, bien plus humain que l’ancien modèle basé sur la contrainte et les jeux politiques. Il permet de retrouver ce que nous sommes au fond : des individus qui avons besoin de nous rassembler avec d’autres pour créer et mener à bien des projets. En étant un moteur de cette transition numérique, vous retrouverez non seulement le plaisir de faire avancer les choses, mais aussi le plaisir simple de collaborer avec d’autres, de vous enrichir à leur contact, d’apprendre.

 

Oser entreprendre, c’est aussi, et surtout, oser travailler autrement et prendre du plaisir dans son travail, lancer un projet et travailler sans attendre le feu vert du Président. C’est devenir un acteur qui s’impose dans cette révolution. Le but de ce livre, c’est précisément de vous aider à avancer sur ce chemin révolutionnaire.

 

Nous commencerons par entrer dans la culture hacker, au-delà des idées reçues qui circulent sur le sujet. Nous vous montrerons comment, à partir d’un noyau de quelques personnes, cette culture peut commencer à changer des entreprises entières en quelques mois.

 

Nous verrons comment cette révolution peut s’opérer avec le Makestorming sans attendre d’atteindre la direction générale. Nous vous en présenterons les principes et le mode de déploiement. Nous vous raconterons aussi des histoires de corporate hackers qui ont réussi à faire évoluer leur entreprise… ou leur administration.

 

Nous espérons que ces exemples seront inspirants, mais nous vous mettons en garde : le Makestorming n’est pas une méthode toute faite ; c’est une approche, une manière de voir, de penser et de faire. Il ne vous suffira pas d’appliquer quelques recettes pour que ça marche. C’est un peu plus compliqué que cela – c’est aussi plus créatif, et plus joyeux. Voilà pourquoi nous avons ajouté à ce livre une troisième partie très pratique. Pour vous aider à passer à l’action, nous vous proposerons des idées et des outils pour commencer à travailler en mode Makestorming sur vos projets, et réussir votre premier hack. Pour aller encore plus loin, nous détaillerons quelques pistes pour qu’au-delà des projets en cours, vous commenciez à faire évoluer votre propre culture de travail… et celle de vos collègues, clients ou fournisseurs.

 

C’est là que vous allez vraiment commencer à devenir un corporate hacker.

 

Vous êtes prêt ? Allons-y !









[1]. Voir glossaire.
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« This revolution will not be centralized. »[1]





OEBPS/cover/pagetitre.jpg
Stéphanie Bacquere et Marie-Noéline Viguié

MAKESTORMING,

LE GUIDE DU CORPORATE HACKING

Oiateino















OEBPS/images/Pictos_infoviz.jpg
@)

(1nFovIzZ)

iy





OEBPS/images/Pictos_exo.jpg
X0
N
Par1c>

(Exo PrATIOUE]

N





OEBPS/images/3_Pictos.jpg
x
57
2

(HACKING ZONE)





OEBPS/images/PARTIE-Ia.jpg






OEBPS/cover/cover.jpg
Fetal al Ve

" RR

5 \& /‘\» \}‘\" r\
b N
£ \ c‘\“"‘ ) -

MAKESTORMING,
Lecuroeou CORPORATE

HACKING

diateino

‘(\q’*“






OEBPS/images/PARTIE-Ib.jpg
(1)
HACKER

LENTREPRISE,
C’EST POSSIBLE





