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    Introduction

    
      Depuis sa création, dans le contexte de l’après Seconde Guerre mondiale, la fonction Personnel n’a cessé d’évoluer et la transformation profonde du contenu de ses missions a donné naissance à une fonction rebaptisée Ressources Humaines dans les années 1980. On a assisté à l’émergence de la fonction RH, née du besoin de développer les ressources humaines et de conduire le changement dans l’entreprise. Originellement chargée des tâches basiques de l’administration du personnel et de la paie, elle a progressivement pris en charge des missions plus stratégiques comme le développement des compétences et la gestion prévisionnelle des emplois.

      Le besoin était suffisamment fort à l’aube d’une ère économique incertaine pour justifier la création d’une fonction de l’entreprise à part entière aux ambitions stratégiques bien distinctes de celles de la fonction Personnel.

      Mais en se greffant sur l’ancienne fonction Personnel, la fonction RH n’a fait qu’ajouter une dimension humaine aux aspects administratifs et légaux qui incombaient à la fonction Personnel, tout en récupérant ses contraintes. Voilà la fonction RH immobilisée sur un socle administratif fait d’un quotidien exigeant qui ne souffre ni retard, ni erreur, au détriment parfois de ses ambitions stratégiques. Cela n’enlève rien à l’importance de la fonction Personnel, hautement technicienne, dont la performance exprimée au quotidien par des paies justes et remises dans les délais participe à la paix sociale.

      Mais les deux fonctions qui avaient pourtant, de par leur technicité respective, chacune sa raison d’être, auraient pu cohabiter comme le font la comptabilité générale et la comptabilité analytique au sein de la Direction Administrative et Financière (DAF).

      On voit s’accélérer aujourd’hui les mouvements de centralisation de la gestion administrative, paie et administration du personnel, dans des Centres de Services Partagés (CSP), voire son externalisation auprès de prestataires externes. Un moyen pour la DRH de fermer une parenthèse de quarante ans pour se consacrer pleinement au développement des ressources humaines au cœur de son métier.

      Bien qu’officiellement reconnue depuis plusieurs années, cette fonction reste beaucoup plus chahutée que d’autres départements de l’entreprise, qui bénéficient souvent auprès du manager général d’une position plus stable et plus prégnante. Et si les directions opérationnelles se taillent toujours une place de choix, qu’elle soit déterminée par l’activité ou la situation économique de l’entreprise, par les projets de « son » dirigeant ou l’environnement international, il est parfois difficile aux fonctions support, exception faite de la finance, d’occuper la place qui leur est due.

      Au contexte économique turbulent s’ajoutent les contraintes juridiques qui pèsent sur l’entreprise et qui ont des répercussions sur la fonction RH puisqu’elle est également garante du respect de la législation sociale et du travail.

      Selon le cas la direction des ressources humaines peut être soit facteur d’anticipation et de développement des hommes et des organisations, soit « exécutante très qualifiée » en charge des plans sociaux, de la gestion de l’expatriation, de l’évolution des systèmes de rémunération ou des opérations de fusions.

      Mais la réalité de la fonction RH d’aujourd’hui dépend grandement de la conjugaison de facteurs structurels et économiques propres à l’entreprise comme sa taille, sa capacité de production et son positionnement sur son marché. La taille de l’entreprise, souvent injustement exprimée par son seul effectif salarié, va cependant conditionner la présence ou non d’une fonction RH. Jean Fombonne fixe à deux cents salariés, le seuil au-delà duquel on trouve une fonction RH structurée dans les entreprises.

      La jeune fonction Ressources Humaines entame-t-elle sa phase de maturité ? C’est probable ! Ce qui amène les acteurs de l’entreprise, DG et DRH, à vérifier la qualité des moyens qu’elle a mis en œuvre et à contrôler les résultats qu’elle dégage. Condamnés plus qu’hier à atteindre les objectifs fixés, les professionnels de la RH mesurent leur performance ainsi que son impact sur les résultats globaux de l’entreprise.

      Qu’est-ce que la performance ? Performance désigne en français les résultats obtenus par une personne, un groupe de personnes ou un produit alors qu’en anglais, ce terme se réfère plus largement au résultat mesuré d’un produit ou d’une personne placée dans une situation donnée. Quand il s’agit d’un produit, la performance peut être facilement analysée à l’aide de sa qualité et de son prix, par le rapport « qualité/prix ».

      Mais pour aborder l’influence des pratiques RH performantes sur la performance de l’entreprise il faut définir la performance à deux périmètres, celui de la DRH et celui de l’entreprise.

      La performance RH représente l’atteinte des objectifs assignés aux RH par des pratiques de GRH efficaces et efficientes. Autrement dit, la performance RH se mesure au regard d’objectifs atteignables et motivants, fixés à un niveau supérieur à la valeur moyenne. D’ailleurs, on ne dit pas d’un salarié qui effectue normalement son travail qu’il est performant.

      La performance de l’entreprise résulte d’une série de performances en cascade : la performance productive ou organisationnelle qui résulte du travail et se mesure à l’aide des indicateurs de productivité, de qualité ou bien encore d’innovation ; la performance commerciale qui résulte des ventes et se mesure par le chiffre d’affaires et la marge commerciale, la performance financière qui s’exprime par la marge nette, la rentabilité ou l’autonomie financière et enfin la performance boursière exprimée par le cours de la bourse et la valeur de l’action.

      
        « Les professionnels de la fonction RH sont de plus en plus mis au défi de prendre une perspective plus stratégique concernant leur rôle dans les organisations. Comme ils relèvent ce défi, la mesure de la performance et sa contribution à la performance de l’entreprise doivent émerger comme un thème clef. »

      

      C’est par ces propos que Becker, Huselid et Ulrich (2001) posent les enjeux de la performance RH et de son influence sur la performance de l’organisation, car évaluer la performance RH en est le préalable indispensable.

      Le besoin d’approfondir la notion de performance RH et de comprendre la façon dont elle influence la performance de l’organisation fait l’objet de cet ouvrage en trois parties.

      La première, présente la fonction depuis l’époque où elle était en charge de la paie et de l’administration du personnel jusqu’à celle où, baptisée fonction RH, elle s’est dotée d’un volet humain et s’est voulue stratégique. Rappeler l’évolution historique permet de voir naître et croitre le besoin d’évaluer sa performance afin d’assurer sa légitimité. Un focus réalisé sur la fonction RH « cru 2017 » permet de distinguer sa stratégie actuelle de ses principales missions tout en présentant ses deux types de pratiques : les pratiques techniques et les pratiques stratégiques.

      La deuxième partie de cet ouvrage se veut une synthèse des travaux des chercheurs, un état de l’art en quelque sorte, sur les liens qui existent entre la performance de la GRH et la performance de l’entreprise. Autrement dit, les pratiques performantes de la GRH influencent-elles positivement la performance de l’entreprise ? Ce lien positif qui est généralement admis nécessite toutefois de pondérer le rapport causal en fonction des paramètres intrinsèques de l’entreprise : son organisation, son positionnement économique et ses objectifs. Nous présenterons enfin les influences à court terme des pratiques techniques et les influences à plus long terme des pratiques stratégiques de la GRH.

      Dans la troisième partie enfin, nous aborderons la performance mesurée de la fonction RH dans le cadre d’un contrôle de gestion organisé à partir des principaux ratios de la fonction RH. Par une analyse précise de ces ratios couvrant les huit domaines de la fonction RH, nous dégagerons des zones alertes qui remettent en cause l’efficacité de ses actions placée dans le cadre du pilotage de la performance RH. En synthèse, le tableau de bord de la performance RH rassemble en petit nombre les indicateurs de moyens et de résultats issus des pratiques de la GRH.

      Le schéma de l’évolution historique de la fonction RH ci-après montre sa structuration progressive et le clivage entre le socle administratif et les pratiques de la GRH qui font l’objet de la suite de cet ouvrage.
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          Figure – L’évolution de la fonction RH dans le temps
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      Executive summary

      
        ►► Présenter l’évolution de la fonction RH et son besoin croissant de prouver sa performance.

        ►► Apprécier l’organisation d’une DRH performante : effectifs, organisation et processus optimisés.

        ►► Présenter les 3 niveaux de l’action de la GRH.

        ►► Définir la stratégie des RH alignée sur la stratégie de l’entreprise.

        ►► Les deux grandes pratiques de la GRH qui encadrent ses missions quotidiennes : le modèle d’Ulrich

      

    

    La fonction RH regroupe aujourd’hui un ensemble de collaborateurs, professionnels ou non des ressources humaines, qui œuvrent aux activités d’administration et de gestion des ressources humaines : du traitement de la candidature des postulants jusqu’au départ définitif des salariés en assurant la formation des collaborateurs, et la gestion de leur carrière, le tout dans un climat social apaisé.

    Sont ainsi comptabilisés dans l’effectif de la fonction ressources humaines, tous les collaborateurs travaillant à la Direction des Ressources Humaines, du Directeur RH aux spécialistes des différents domaines qui composent la fonction, nous les appellerons « les RH », et les collaborateurs de terrain qui participent peu ou prou à la gestion des ressources humaines que nous nommerons « les non RH ». Que ce soient les assistant(e)s des managers, les managers eux-mêmes et maintenant les salariés, tous les « non RH » participent à la gestion des RH, saisissent et valident les temps de travail, les autorisations d’absence ou les demandes d’actions de formation. De plus, les managers agissent en véritables relais de la DRH en mettant en œuvre au quotidien les différents volets des lois et des accords internes du travail. Cette part de collaborateurs « non RH » s’est développée avec les work flow qui font désormais partie intégrante des Systèmes d’Informations des Ressources Humaines (SIRH). Des bornes interactives sont à la disposition des salariés afin qu’ils saisissent leurs demandes d’acomptes ou de congés payés, automatiquement transférées chez leurs managers pour visa puis intégrées dans la paie. Cette situation est surtout vraie dans les entreprises de grande taille dotées d’un SIRH. Mais dans une majorité de PME à l’équipement informatique sommaire, les salariés continuent de remplir des formulaires « papier » destinés à être ressaisis et les fichiers Excel fleurissent au service du personnel.

    Le contrôle de gestion RH a conquis une place de choix au sein de la Direction des ressources humaines au cours des dix dernières années. La création du bilan social en 1977 en est une origine, puisqu’elle a permis aux professionnels des RH de se familiariser avec une série d’indicateurs et de ratios, portant sur tous les domaines de la fonction RH, dont le mode de calcul commun à toutes les entreprises permet de se benchmarker. Si le moteur de paie de l’époque, qui peinait à fournir les indicateurs, n’encourageait pas à approfondir le sujet, il en va autrement avec l’informatique d’aujourd’hui. En effet, le contrôle de gestion RH a su s’imposer grâce au développement des Systèmes d’Information des Ressources Humaines (SIRH) qui permettent d’« industrialiser » la production des indicateurs RH et de répondre à la nouvelle obligation d’inclure un volet social dans le bilan annuel des sociétés cotées.
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        Figure 1.1 – Définition des structures RH et non RH affectés à la GRH

      
    
    Pour que les pratiques de la GRH puissent être performantes, il faut d’abord s’assurer du rapport positif existant entre les moyens dont elle dispose et la qualité des services qu’elle assure. On parle alors de la performance de la DRH qui est partie intégrante de la performance RH.

    
      La structure de la DRH performante

      Pour présenter l’organisation de la fonction RH et la part de ses ressources affectées à chacun de ses domaines d’intervention, l’enquête de la CEGOS fait encore référence par les approches plurielles de la fonction qu’elle proposait. À l’aide de ses résultats et de ceux d’autres études comme le baromètre RH ESSCA/BODET ou le baromètre européen RH de CSC qui ont pris le relais, nous allons projeter les contours de la future DRH à l’horizon 2020.

      
        Ses effectifs

        Si 1,60 % des effectifs de l’entreprise était affecté à la Direction des Ressources Humaines en 2009, ce qui déjà à l’époque apparaissait comme un taux élevé ; David Autissier et Blandine Simonin évaluent ce ratio à 1,05 % dans un ouvrage publié la même année. Sûrement plus proche de la réalité des entreprises du secteur privé, ce dernier ratio reflète mieux les gains de productivité réalisés par la DRH ces vingt dernières années.

        La DRH a été la première à donner l’exemple, en réduisant ses coûts, aidée en ce sens par un développement d’échanges et de données informatisées et du SIRH.

        Il faut cependant rester prudent face aux ratios et aux pourcentages car les spécificités de certaines populations qui composent les effectifs des entreprises justifient une pondération : cent cadres d’une société de services ne se gèrent pas de la même façon que cent ouvriers du bâtiment.

        Il est normal de constater des différences entre les effectifs des DRH du secteur public ou de l’économie sociale et ceux des DRH des entreprises industrielles ou de la grande distribution.

        Après la crise de 2008, les nouveaux objectifs RH confirment une gestion prioritaire des critères financiers. Afin de réduire leurs coûts, les entreprises ont ralenti ou gelé leur recrutement et certaines ont même pris des mesures de réduction d’effectifs. Toutefois, la conservation du nombre de salariés de l’entreprise reste pour les DRH un pré-requis à la sortie de crise. Beaucoup d’entreprises se fixent d’ailleurs comme objectif prioritaire la capacité de leur entreprise à attirer de bons candidats et retenir les talents déjà dans la place.

        
          À RETENIR

          
            Un ratio moyen de l’effectif DRH/effectif total voisin de 1 %.

          

        

        Cette baisse des coûts n’épargne pas la fonction RH qui a mis en œuvre des plates-formes de services partagés, des processus de décentralisation ou d’automatisation de certaines tâches, et l’allégement de sa masse salariale. C’est ce que révèle le baromètre européen RH de CSC.

        Dans ce contexte de faible croissance, conjuguée à une inflation quasiment nulle, le rôle de la DRH, sans possibilité de faire évoluer les rémunérations, s’oriente logiquement vers le développement des compétences des collaborateurs et de leur bien-être au travail. Voilà déjà plusieurs décennies que l’on assiste au transfert de valeur de l’Avoir, jusqu’au début des années 1970, vers l’Être, après les chocs pétroliers de 1973.

        Les évolutions technologiques, juridiques ou organisationnelles qui ont marqué ces huit dernières années ont eu des conséquences notables sur la structure des équipes RH.

        Dans le domaine de la paie et de l’administration du personnel, la part des effectifs de la DRH affectée à la gestion de la paie, des temps et des activités et au traitement des remboursements de frais ne cesse de décroître : de 46 % en 1996 elle passe à un taux moyen de 35 % des effectifs de la DRH.

        La baisse des effectifs de ce domaine a été constante depuis les années 1990, due en grande partie à l’informatisation des entreprises relayée par un transfert électronique de nombreuses déclarations sociales, comme la déclaration annuelle des données sociales ou la déclaration des travailleurs handicapés. L’année 2016 marque un nouveau tournant dans la simplification des processus avec la généralisation de la déclaration sociale nominative, la DSN, pour toutes les entreprises. Ainsi sont désormais supprimées : les déclarations mensuelles des cotisations aux organismes sociaux, la déclaration annuelle des données sociales, dans un premier temps ; puis dans un second temps, les diverses attestations de salaire destinées à la sécurité sociale suite à un arrêt médical et celles destinées à Pôle emploi lors de la rupture du contrat de travail. Quant à la saisie des diverses absences du personnel, elle est désormais réalisée au sein des business unit par les managers ou les collaborateurs eux-mêmes.

        
          ■ Le domaine de la gestion des compétences et de la formation

          Après une hausse importante des effectifs de la DRH consacrés à la Formation pour atteindre une part de 15 % de l’effectif de la DRH en 2006 ; cette part s’est ensuite réduite à 13,40 % en 2009, tendance d’une lente érosion. Malgré quelques hausses et quelques baisses conjoncturelles, la tendance d’évolution des effectifs de la DRH affectés à la formation reste stable.

          Comme dans ces temps difficiles la formation est toujours un levier de compétitivité on peut raisonnablement espérer un maintien de ce taux voisin de 14 % des effectifs de la DRH à l’horizon 2020.

        

        
          ■ Le domaine du recrutement

          La part des effectifs de la DRH consacrés au recrutement oscille en moyenne entre 7 et 8 % des effectifs totaux de la DRH. On peut prévoir une baisse des effectifs de ce domaine compte tenu d’un taux national de rotation faible même si des perspectives de croissance se profilent pour 2017.

          Mais dans le domaine du recrutement, le taux moyen est peu significatif tant les perspectives de recrutement dépendent de l’histoire de l’entreprise, son degré de structuration et de ses projets de développement.

        

        
          ■ Le domaine des relations avec les instances représentatives du personnel (IRP)

          Il représente entre 4 et 5 % des effectifs de la DRH mais la taille de l’entreprise est un facteur explicatif important, puisque les seuils d’effectifs de 50 et de 300 salariés sont déclencheurs de la mise en place d’instances représentatives du personnel dont la gestion est consommatrice de ressources RH. À cela s’ajoutent la qualité du climat social et le degré de conflictualité dans l’entreprise qui vont là encore mobiliser plus ou moins l’énergie de la DRH.

        

        
          ■ Le domaine du reporting et tableaux de bord et du contrôle de gestion RH

          L’analyse de l’évolution par domaine des effectifs de la fonction RH permet de distinguer des domaines à vocation purement RH nouvellement apparus pour accompagner le développement de l’humain.

          La paie, l’administration du personnel, la gestion des IRP et la médecine du travail d’un côté, la gestion de la formation et des compétences, la GPEC de l’autre. Ce qui va permettre après la présentation des axes stratégiques de différencier les pratiques administratives dites aussi pratiques techniques des pratiques stratégiques.

          La responsabilité sociale de l’entreprise (RSE) apparaît de plus comme le nouveau défi à relever par la DRH au travers d’actions de promotion des diversités : l’égalité hommes-femmes, l’insertion des personnes handicapées et des publics éloignés de l’emploi, le soutien au développement socio-économique local.

          
            
              Tableau 1.1 – L’évolution estimative des effectifs de la DRH de 2009 à 2020 (en % de l’effectif total)

            

            
              
                
                
                
                
                
                
                  
                    	
                      Les domaines de la DRH

                    	2009

                    	Estimations pour 2020

                  

                  
                    	Paie-Administration :

                      – Administration du personnel – la paie

                    	26,10

                    	23

                  

                  
                    	– Gestion des Temps et Activités

                    	9,30

                    	10

                  

                  
                    	– Gestion des frais

                    	3,80

                    	2

                  

                  
                    	Total Paie-Administration

                    	39,20

                    	Baisse sensible 30 à 35

                  

                  
                    	Formation

                    	13,40

                    	Stabilité autour de 14

                  

                  
                    	Recrutement

                    	7,90

                    	En baisse mais dépend du contexte de l’entreprise

                  

                  
                    	Politique et la Gestion RH (politique RH, GRH : appréciation, rémunération, emploi et compétences), contrôle de gestion RH

                    	26,80

                    	Augmentation sensible 30 à 32

                  

                  
                    	Hygiène – Sécurité et Conditions de Travail- Médecine du travail

                    	9,10

                    	Stabilité

                  

                  
                    	Relations partenaires sociaux

                    	3,80

                    	En baisse mais dépend du contexte de l’entreprise

                  

                  
                    	TOTAL

                    	100

                    	100

                      Mais baisse globale des effectifs de la DRH

                  

                
              

            

            
              Source : enquête Cegos 2009

            

          

        

      

      
        Son modèle organisationnel

        Dans le cadre de la performance RH, la fonction RH cherche en premier lieu à diminuer ses coûts et maximiser la qualité de sa production. L’organisation de la DRH est déterminante dans le niveau de la performance opérationnelle de l’entreprise. À ce titre, le centre de services partagés des ressources humaines apparaît être la structure la mieux adaptée pour améliorer l’efficience des domaines administratifs de la GRH. Il concentre des professionnels de haute technicité juridique et sociale avec un apport maximisé des systèmes d’information.

        
          ■ Les Centres de Services Partagés (CSP)

          Un Centre de Services Partagés (CSP), communément exprimé en anglais Shared Services Center (SSC), est une structure qui assure la réalisation de tâches opérationnelles pour plusieurs établissements d’une même société ou plusieurs sociétés d’un même groupe. En déléguant les tâches opérationnelles répétitives et/ou technicienne à un CSP, les services centraux se recentrent sur les tâches à haute valeur ajoutée ou se déchargent des tâches dont ils ne maîtrisent pas la technicité. Un CSP peut regrouper des services de différents départements internes de l’entreprise ou être spécialisé sur une fonction (Finances, RH, Achats, Légal…).

        

        
          ■ L’externalisation de certains domaines de la RH

          Une autre façon, plus radicale celle-là, d’organiser certains domaines de la DRH consiste à confier leur réalisation à un prestataire extérieur qui en assume la responsabilité.

          Accordons-nous, tout d’abord, sur la signification de l’externalisation ou outsourcing en nous appuyant sur Jérôme Barthelemy qui la définit comme : « Le fait de confier une activité et son management à un fournisseur ou à un prestataire extérieur plutôt que de la réaliser en interne. »

          Ce qui signifie que si l’entreprise décide de confier la production des paies à un prestataire externe, ce dernier s’engage à les sortir, à son tour, dans le respect d’un cahier des charges comprenant les délais et la qualité attendue. Une fois le contrat signé, c’est au prestataire choisi de s’organiser, en mettant en œuvre tous les moyens qu’il juge nécessaire, pour fournir le résultat attendu. Cette obligation de résultat qui caractérise l’externalisation marque la principale différence avec la sous-traitance avec laquelle on la confond parfois. En effet, la sous-traitance contractualise le déplacement chez un prestataire de la production d’un ou de plusieurs éléments d’un processus de travail, tout en laissant à l’entreprise qui sous-traite la totale responsabilité : le sous-traitant n’a que l’obligation de mettre en œuvre les moyens. De plus, le contrat de sous-traitance est d’une durée généralement plus courte que celle d’un contrat d’externalisation.

        

      

      
        L’optimisation de ses processus

        Les organisations et tout particulièrement les entreprises du secteur privé, s’engagent dans des nouvelles formes d’organisation dans le but clairement affiché d’améliorer leurs performances. Il s’agit de réduire les coûts ou d’en freiner l’évolution, de réduire les délais avec dans le même temps une amélioration de la qualité car c’est ainsi qu’on schématise la performance d’une organisation.

        Différentes configurations de travail sont possibles, presque toujours transversales, parmi lesquelles les groupes de projet sont les plus fréquents. L’unité de ces nombreuses configurations réside dans la maîtrise du processus qui les sous-tend.

        Le processus étant défini comme un enchaînement ordonné de faits, une suite logique de tâches, répondant à un schéma organisé pour aboutir dans les délais à un résultat ayant de la valeur pour un client interne ou externe.

        Si vous demandez à un professionnel des RH s’il connaît tel ou tel processus, vous obtiendrez dans la majorité des cas une réponse positive mais la formalisation du processus sur un support est généralement inexistante. La connaissance relève du domaine de l’oral et sa transmission se fait « sur le tas ». Vous vous rendrez compte de plus que la connaissance du processus dans sa globalité n’est pas avérée. Le professionnel des RH ne connaît en fait que la part du processus qui fait partie de son périmètre d’action ; il méconnaît la part qui est en amont et celle qui est en aval, comme il méconnaît certains acteurs qui interviennent et leur rôle dans le processus. Quant au produit in fine du processus, on s’étonne parfois de ses malfaçons alors que toutes les productions intermédiaires comportaient déjà des erreurs.

        Lorsque l’on décrit le processus, par exemple l’Entrée d’un collaborateur, on définit toutes les tâches nécessaires à la production de son bulletin de paie, que l’on présente ordonnées chronologiquement avec la valeur ajoutée de chaque acteur intervenant dans le processus : nouvel embauché, manager, et la DRH.

        La connaissance détaillée du processus, sa formalisation est en cela une grande aide, puisqu’elle permet de visualiser l’information circulante, d’identifier les acteurs concernés, les outils utilisés, la valeur ajoutée de chaque acteur à chaque étape pour produire l’output final.

        L’objectif étant de vérifier le bien-fondé de chaque opération et la valeur ajoutée apportée par les acteurs intervenant dans le processus afin de simplifier et d’optimiser les moyens mis en œuvre pour produire l’output attendu.

        Les actions redondantes apparaissent alors clairement, ce qu’on retrouve fréquemment sous la forme de saisies multiples des informations, qui du fait d’outils informatiques indépendants non interfacés, chargent et retardent le déroulement du processus.

        Ce travail d’analyse de ses processus que fait la DRH est un premier pas vers une remise en cause de son fonctionnement qui aboutit après analyse à des correctifs. Cela peut être la suppression d’une tâche devenue inutile, la simplification d’une autre tâche, aboutissant à une accélération du processus avec un gain de qualité du service attendu.

        Ce qu’elle fait pour ses processus internes, la DRH doit en piloter la réalisation pour tous les processus de travail de tous les domaines de l’entreprise : démarche proche et complémentaire de la démarche qualité.

        
          FICHE PRATIQUE

          EXEMPLE DE PROCESSUS : L’ENTRÉE D’UN COLLABORATEUR

          
            [image: ]
              
                Figure 1.2 – L’entrée du collaborateur : schéma des processus existants

              
            
            Trois constats au vu de ce processus

            En analysant le processus Entrée d’un collaborateur ainsi formalisé, on constate que la saisie des données individuelles du nouvel embauché se fait une fois dans le logiciel SIRH, qui calcule la paie et gère le salarié, et une autre fois dans le traitement de texte WORD destiné à la production du contrat de travail, et ce sans compter la fiche de renseignements remplie par le candidat à l’embauche. Redondance donc dans la saisie, alors que le SIRH peut tout à fait produire directement le contrat de travail, moyennant un paramétrage.

            On constate également un grand nombre d’allers et retours des exemplaires du contrat de travail qui pourraient être réduits à 1.

            Enfin, la gestion des contrôles intervient tardivement dans le processus, une fois le contrat de travail signé, ce qui en cas d’erreur grave, peut avoir des conséquences lourdes pour l’entreprise comme la requalification d’un contrat à durée déterminée en contrat à durée indéterminée.

          

        

      

      
        L’essentiel

        
          ►► La fonction Personnel et la fonction RH : deux fonctions aux missions bien distinctes.

          ►► Les ambitions de la DRH sont de développer les RH et conduire le changement dans l’entreprise.

          ►► La structure de la DRH à l’horizon 2020 : recentrage de la DRH sur son cœur de métier et diminution de ses effectifs affectés au socle administratif au profit du développement des RH et du reporting.

          ►► Organisation en CSP ou externalisation des aspects techniques et/ou répétitifs de la DRH.

          ►► La performance de la DRH passe par l’optimisation de ses processus centrés sur la tâche.
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