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L'indispensable montée en puissance des DRH

La montée en pulssance de la fonction finance a été dictée par
les exigences d"acteurs multiples. Les exigences actionnarlales,
les analyses de risques, les normes comptables, les comparalsons
de performance de plus en plus nombreuses ont permis de dispo-
ser aujourd'hul de fonctlons finance reconnues dans la plupart
des organisations. Celles-d sont soutenues par des systémes
d'Information Intégrés capables de générer des rapports perti-
nents en temps réel sur 3 peu prés toute question.

Les tableaux de bord financlers sont largement devenus stan-
dards et structurent Iactivité, les audits financlers pliotent les
fuslons et acquisitions. Or, I'on dit souvent que le capital le plus
précleux des organisations est son capital humain. Qu'avons-
nous falt pour que ce caplital solt valorisé, reconnu, plioté de
manlére professionnelle 2 ce jour. Quelles exigences et quels
moyens les CEQ ont-lis donnés 2 leur directeur ressources hu-
malnes (DRH) sur ce point? Qu’est-ce qul a été falt pour changer
la tendance d"adorer critiquer la fonction RH? Les DRH ont blen
sOr une part de responsabllité dans la situation actuelle, n'étant
souvent pas assez stratéges, business et 2 I'alse dans les ques-
tions d'organisation, de leadership et de changement. Mals Il est
certain qu'lls ne deviendront pas partenalres stratéglques sans
une volonté et un mandat dalrs du CEQ.

Le CEO est le premler Intéressé par la performance financlére. Il
a compris qu’ll n"arrive pas A tout gérer et maltriser tout seul. Il
devralt &tre le premler Intéressé par la humaine de
I'organisation, et de la méme manlére, se rendre compte qu'll ne
peut pas gérer tout seul I'ensemble des problématiques asso-
clées, qui sont logiquement de plus en plus complexes, Incertal-
nes et ambiguds, avec des solutions Innovantes a trouver. CEQ,

CFO et DRH pourralent ainsl former un trio magique pour plloter
les entreprises dans leurs transformations.

Car un vral DRH est potentiellement celul qui est le mieux

placé pour avolr une vision globale des choses, pour évaluer les
chances de succés des stratégles et plans mis en ceuvre, pour
comprendre les dysfonctionnements et les aborder de manlére
cohérente et pertinente, pour mettre en route des démarches

et solutions qul apportent une vrale valeur. Les RH dassiques,
administratives et opérationnelles, n"ont pas leur place en
direction. lis I'ont plutdt dans un centre de service ou dans une
fonction finance. Les postures habituelles, od prime la conformité
aux processus et une perspective opérationnelle, devront évoluer
vers une posture partenarlale, avec des approches permettant
d'assurer, quelles que solent les conditions du marché, la valorl-
sation et la dynamisation du capital humain.

Ce qul est en Jeu aujourd’hul pour la DRH, C'est de réussir a tra-
valller ensemble avec le management sur les questions dés liées
au capltal humalin pour que, avec des collaborateurs engagés et
compétents, la création de valeur pour les dients solt maximale,
et tout ced avec flerté et plaisir. En parlant de la valeur ajoutée
pour les cllents, nous pensons 2 la qualité, 3 la simplicité des
processus, 2 la facllité et aux compétences des Interfaces cllents
volre 2 I'implication des dlents dans I'lnnovation.

Sur ce terrain de jeu audal, celul de la performance humaine

et organisationnelle durables, le DRH a I'occaslon d’apporter sa
contribution autant au niveau de I'avenlr, du stratégique (prévolr,
anticiper) que du présent, de I'opérationnel (réussir la mise

en ceuvre, les actlons et dépasser les obstades).

Ce terraln n’est pas celul qul est aujourd'hul visé en priorité par

la plupart des efforts de professionnalisation de la fonction RH.
Mals c'est celul que les DRH seront amenés 2 Investir et 3 concré-
tiser slis veulent Jouer le role dont les organisations ont besoln.
C'est évidemment beaucoup plus difficlle a réussir que ne I'a

été le défi finance. Parce que I'on est dans de I'intangible, avec
un Impact sur les résultats financlers plus difficlle 3 mesurer en
avance méme s'll semble évident. C'est aussl plus difficlle, parce
que le management pense souvent pouvolr régler tout sol-méme,
fadlement, surtout lorsque les affalres vont blen ou que le mar-
ché du travall est faclle, sans se rendre suffisamment compte que
les actions RH dolvent sInscrire dans la durée, et que les déd-
slons Instinctives et spontanées n’ont plus leur place aujourd'hul.
Les CEQ, dont nos organisations ont besoln pour réussir les
transformations actuellement requises, I'ont déja compris.

Il est certain que les DRH capables de monter 3 ce niveau-1a ne
sont pas nombreux aujourd’hul. Mals Il est possible de leur per-
mettre de monter en pulssance en quelques années, avec une vi-
slon et un mandat clalrs, et un accompagnement appropriés. Cela
présuppose cependant qu'lls alent une expérlence de leadership
et de business suffisante, pour &tre ce partenalre Indispensable.
Mals aussl qu’lls alent des compétences en organisation et dé-
veloppement du caplital humain qul solent vraiment celles dont
I"organisation a besoin. Un domaine dont les universités, busl-
ness schools et consultants sont encore trop souvent absents. =
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