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Gestion des ressources humaines: de lapologie du «et»

Célébre universitaire américain,
Dave Ulrich est une véritable icone

planétaire de la fonction ressources

humaines. Dans un de ses ouvrages, il
a défini les quatre réles fondamentaux
que devraient assumer aujourd’huiles
gestionnaires de capital humain dans
nos organisations. Il les positionne sur
deux axes, le premier lie 'opérationnel
ala stratégie et le second les hommes
aux processus. Le premier role, parte-
naire stratégique, est lié aux processus
et lastratégie, le deuxiéme, acteur du

changement, aux hommes et 4 la stra-
tégie, le troisiéme, expert administra-
tif, est lié aux processus opérationnels
et le dernier, champion des salariés,

. auxquestions opérationnelles enrela-

tion avec les hommes et les femmes.

Ce dernier role s'attache principa-
lement 4 améliorer les niveaux d'en-
gagement et de compétences de nos
collaboratrices et collaborateurs. Bien
entendu, et commie le reléve Raphaél
H Cohen dans son dernier et excellent
ouvrage Les Leviers de lengagement, il
y a un lien direct entre I'engagement
du personnel et la productivité de'en-
treprise.

11 s'agit donc d’écouter les salariés
et de répondre 4 leurs besoins afin
de maximiser leur contribution. Si
la fonetion RH est censée garantir un
traitement équitable de 'ensemble des

.

salariés d’'une organisation, il s'agit ici
de trouver des solutions individuelles
sans remettre en cause le cadre géné-
ral, ce qui me semble particuliére-
ment central dansla période que nous
vivons. En effet, nous avons tous vécu
des expériences diverses avee cette
pandémie qui séloigne, peut-étre, petit
a petit, et il 0’y aura pas, 4 mon avis, un
retour A ce que nous vivions jusqu'en
février dernier.

Par exemple, si certains ont mal
vécu le travail 4 distance, nombreux
sont ceux qui y ont trouvé différents
avantages, comme d’éviter les dépla-
cements, d’organiser sa journée
comme ils le souhaitent, de privilé-
gier unelogique de travail réalisé et pas
d’heures effectuées, de bénéficier de
la confiance ainsi que de la marge de
manceuvre laissée par son manager.

Ce besoin d'une nouvelle liberté et
de sortir de plus en plus d'une logique
d’industrialisation du travail fait éga-
lement écho aux attentes de nouvelles
générations qui sont avides de sens,
d’autonomie, d'un meilleur équilibre
entre leurs vies professionnelle et pri-
vée, de solutions individuelles. 'heure
est done au «sur-mesure» et les entre-
prises qui réussiront 4 attirer et & gar-
der les meilleurs talents seront celles
qui seront capables de faire cohabiter
harmonieusement des gens qui vou-
dront travailler différemment.

Oublions done les cadres de travail
rigides et imposés 4 tous, développons
plutét de nouveaux modeéles de contri-
bution adaptés aux attentes de nos col-
laboratrices et collaborateurs, chaque
fois que c’est possible, afin d’aligner
leur plaisir au travail et leur produc-
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tivité. Ainsi, il faudra proposer du tra-
vail & distance (un, deux, trois jours par
semaine?) et du travail en présentiel,
des horaires fixes pour les fonctions
qui ont des impératifs de temps et pas
d’horaires pour ceux quile souhaitent,
destemps partiels et des pleins-temps,
des bureaux attribués et des bureaux
partagés, des droits aux vacances
flexibles (compensés par I'horaire et
compensés par le salaire) et des droits
aux vacances fixes, etc.

On nous prédisait un monde de «ou»,
le livre ou la tablette, la montre méca-
nigue ou connectée, les transports en
commun ou individuels, mais rien ne
disparait vraiment, tout 4 tendance a
s'additionner. Nos départements RH
qui sont en premiere ligne devront
done apprendre 4 manipuler avee
doigteé le «et». m



