L'EXPERT

Les RH déconnectées de Uhumain, un non-sens!

«Situ appelles une voyante et qu'elle
ne répond pas avant que ¢a sonne,
raccroche!». En effet, quand on est
voyant-e, on devrait pouvoir pré-
dire l'avenir... Et quand on est DRH,
on devrait pouvoir gérer le capital
humain d’une organisation. Malheu-
reusement, depuis une grosse décen-
nie et sous I'impulsion des grandes
banques et autres acteurs globaux qui
cherchaient une réduction de leurs
cofits visibles, on a assez fondamenta-
lement revu la gestion des ressources
humaines dans certaines grandes

entreprises. Le modéle fréquemment
adopté, plus léger en ressources, est
assez simple: on met a disposition

. des collaboratrices, collaborateurs et

cadres de proximité des plateformes
informatiques qui sont censées pou-
voir répondre a toutes leurs questions.
Elles sont parfois complétées, dans les
structures les plus élaborées, par une
«hotline d’assistance RH» oliune per-
sonne qu'on he connait pas, domiciliée
dans un pays «low cost», tente d’offrir
un support pour apporter uneréponse
au probléme posé.

En conséquence, ce role de gestion-
naire RH auprés du personnel est
ainsi confié directement aux mana-
gers qui, dans le meilleur des cas,
ont potentiellement re¢u une forma-
tion pour le faire. Il est intéressant &
ce stade de se souvenir que sila fonc-
tion RH a été créée, c’est justement

parce que la ligne hiérarchique n’avait
pas les compétences, I'intérét ou la
disponibilité pour assurer ce réle de
soutien et d’'accompagnement trans-
versal.

Déconnectés des collaboratrices
et collaborateurs du terrain, les RH
ne s’occupent désormais plus que
des cadres qu’ils soutiennent dans
leurs fonctions en assumant un réle
de HR Business Partner. Ils ne sont
donc en contact avec le personnel que
lors du recrutement et dans des situa-
tions compliquées que les cadres ne
peuvent résoudre, ou il faut régler des
problémes qui sortent de lanorme ou
encore des conflits sérieux. Franche-
ment, quel est le sens d’'une fonction
RH qui est déconnectée des deux tiers
de la population de son entreprise?
Dans ces organisations, I'image des
RH est désastreuse, car ils n’inter-

viennent qu’en cas de probléme et
sortent de leurs réles de représen-
tant du personnel a la direction et de
représentant de la direction envers
le personnel. .
«Bras armé de la direction», les RH
ne sont plus considérés par les colla-
boratrices et collaborateurs de 'or-
ganisation comme des interlocu-
teurs pertinents ou des personnes de
confiance; ceux-ci vont plutot cher-
cher une écoute a I'extérieur de I'en-
treprise, en s’adressant au syndicat

_par exemple, ce qui ne peut que com-

pliquer les choses. Par ailleurs, com-
ment garantir une harmonisation des
pratiques et une égalité de traitement

- quand chaque cadre peut résoudre

différemment une situation? Com-
ment avoir une vision concrete et
transversale de 'intégration des nou-
velles compétences recrutées sil'on

n’est pas en contact direct avec elles?
Comment repérer les talents a fidéli-
ser? Dans ce contexte, comment déve-
lopper une vision d’ensemble objec-
tive et s’'assurer de la bonne mise en
ceuvre de sa stratégie de gestion de
ressources humaines (GRH)?

Ce modéle qui parait efficient sur le
papier engendre & mon avis des colits
cachés importants (turnover, absen-
téisme, conflits, etc.) qui plombent
méchamment la pertinence de son
application. Et c’est bien le drame
de la fonction RH d’étre incapable de
mesurer sa valeur ajoutée avec préci-
sion. Un regard attentif surla boule de
cristal ou le mare de café nous pré-

“dira certainement la fin de ce type de

modéle, tant une GRH performante
devient essentielle aujourd’hui pour
garantir la compétitivité d’une entre-
prise. ms



