DRH a part entiére, trois défis a relever
pour les dirigeants ressources humaines

La contribution ressources humaines au plan d’affaires et a la stratégie devient anjourd hui un enjeu clé
de la pérennité de 'entreprise.
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Vous avez identifié troiz défiz pour les diri-
geantz RH, lezquels et pourguoi?

Les DRH, wéritables «marathomiens de 1hu-
mainy», sont de plus en plus positonnés comme
des acteurs clé, voire des pilotes de processus de
changement, compte tenu de leur role transversal
au sein des organisations. Pour exercer avec suc-
cés cette mission, 1ls dowent relever trois défis -
se posiionner en stratége au sein de l'égquipe
dirigeante, s'impliquer davantage dans les chan-
gements que traverse U'entreprise et enfin, ren-
forcer leur écoute des managers et leur apporter
davantage d'appuis et de conseils. Dans le méme
temps, les situations sont conirastées, les styles
de direction et le degré de maturité de l'organisa-
tion ne permettent pas toujowurs a la foncdon RH
d'awvolr une posture aussi affirmée, an méme ttre
que les autres directions.

Le DEH, facilitateur et créateur de lisns au sein
del'éguipe dirigeants.

Le premier défi du dirigeant RH sera précisément
de faire sa place au sein de l'éguipe dirngeante
et de convaincre de I'utilité et de la valewr de la
mission confide. (uand il fait partie des Instances
dirigeantes, le DRH occupe une place particu-
liére au sein du Comité exécutif ou du Comité
de direcion. En lien et créateur de lens avec
ses collégues, 1l ou elle se postionnera dans les
débats «¢en vigie® au regard des transformations
et évolutions de méter. Il peinte les risques et
les opportunités, tout en velllant aux valeurs
et aux traits qui fondent la culture d'entreprise
et domment du sens. Le DRH est aussi le RH de
l'équipe dirigeante, un facilitateur attentif a la
qualité des échanges et a la cohésion de cette
équipe dont il a acquis la conflance, avec une
capacité a rassembler et a développer le fravail
d'équipe, aux cotés du dingeant.

Dans les orgamsations ol la fonchon RH est
moins valorisée, 1l s"agira de sensibiliser a l'utilité
de la fonction BH, de rechercher des terrains de
coopération et de batir une sratégie d'influence.
Finalement le DRH devra avancer pas a pas pour
metire dans les préoccupations des autres direc-
fions les enjeux ressources humaines, souvent
faiblement pris en compte dans ces contextes.
Un accompagnement sur mesure du DRH appuyé
par un processus de consolidation de U'égquipe
dirigeante vient conforter la valeur et le role stra-
téqque du DRH au sein de cette équupe.

Le rezponzable EH au corur de U'organization.
Quil s'agisse dorgamisations matricielles, en
réseau ou plus classiques, les DRH doivent au-
jouwrdhui relever le défi du changement orga-
nisationnel et culturel. Le changement est per-
manent, incessant, dans des environnements de
plus en plus «V.I.C.A. »*. LCapport du dirigeant
RH s'évalue amsi an regard de sa capacité a pilo-
ter des transformations majeures en adoptant des
stratégies agiles.

EXPERIENCE

Dans une PME de services de 800 personnes,
nous avons conduit une mission pour accompa-
gner l'évolution de six experts RH vers un 1ole
de généraliste et consultant interne, référent
d'un ou de plusieurs départements. Ce chan-
gement de posture voulu par le DRH et valide
par la direchion générale était motivé par le fait
queles salariés étaient insatisfaits des réponses
données par le service RH. La formation-action
que nous avens animée a outillé les équipiers
RH. Le point sensible de cette mission fut de
légihmer ce changement aux yewr de I'éguipe
et d'ader & conforter les nouveaux roles,
davantage centrés sur des comportements
d'écoute et d'analyse des demandes des direc-
tions « clientes®, en faisant preuve de pédago-
gie, plutdt que de distribuer des connaissances
expertes aux interlocuteurs.

Appui-conzeil et zoutien des managers lors des
tranzformations, nltime défi!

Les priorités RH passent de plus en plus par un
appui-conseil du DRH et de son éguipe aux mana-
gers stratégiques et opérationnels, quil sagisse
de gérer des changements majewrs, de conforter
des décisions de gestion de personnel, d'assou-
plir des styles de management parfois un pen
rudes, d'intervenir aux cotés des directons pour
expliquer des décisions difficiles ou d’accompa-
gner U'amélioration de la qualité de vie au travail.
Ce rile d'écoute et de consell mterne demande
beaucoup de finesse et de discermement pour ne
pas empiéter sur la légiimité des managers. Cest
aussi dans ses circonstances que le DRH sera a
méme de repérer les potentiels et les progrés du
management, de maniére a construire un leader-
ship partagé au service dela stratégie. il



