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      Préface

      
         
            Une entreprise en évolution permanente

            
               La mondialisation et la globalisation des marchés

               Rares sont les entreprises qui, aujourd’hui, peuvent limiter leur terrain d’activité à leur ville, à leur région, à leur pays.
                  Pour développer leur chiffre d’affaires et accroître leur rentabilité, elles sont très rapidement conduites à vendre hors
                  des frontières, à rechercher des fournisseurs plus compétitifs dans des zones éloignées de leurs propres implantations, à
                  sous-traiter des étapes de leur process de fabrication à des entreprises offrant des expertises qu’elles n’ont pas intérêt
                  à internaliser, voire à délocaliser tout ou partie de leur production.
               

               Fort logiquement, la concurrence devient elle-même internationale, éloignée, donc difficile à appréhender, mais si proche
                  quand il s’agit de prendre des parts de marché à votre porte.
               

               Les stratégies d’entreprise deviennent chaque jour plus complexes à élaborer dans la mesure où aucune donnée d’entrée n’est
                  une constante, que tout bouge, tout évolue sans que personne ne puisse raisonnablement prétendre savoir de quoi demain sera
                  fait.
               

               Or, dans ce contexte pour le moins mouvant et incertain, la fonction RH doit être un élément de stabilité et de sécurité,
                  en garantissant à l’entreprise un capital humain toujours au mieux de ses compétences et en parfaite adhésion avec son projet.
               

            

            
               L’accélération du temps

               Parmi les évolutions de nos sociétés, l’accélération du temps est sans doute la plus fondamentale. L’époque où les entreprises
                  fondaient leur stratégie de développement sur des plans à cinq ans, étayés par des comptes prévisionnels sur lesquels se décidaient
                  des investissements considérables, financés par des emprunts à dix ans, est définitivement révolue ! Aujourd’hui, le court
                  terme est demain, le moyen terme à la fin de l’année… et le long terme n’est plus à portée de vue.
               

               Faute de pouvoir maîtriser tous les paramètres qui conditionnent leur évolution, les entreprises sont entrées pour longtemps
                  dans l’ère de l’ajustement permanent et de l’adaptation immédiate. Toute l’organisation – industrielle, commerciale, logistique –
                  est fondée sur le principe de la flexibilité mise au service du client dans un objectif d’optimisation de la rentabilité.
               

               Avec Internet, les sites web, les intranets, le courrier électronique, la circulation de l’information en temps réel n’a fait
                  que renforcer et accélérer cette évolution de fond : trop vite diffusée, insuffisamment digérée et très vite dépassée, la
                  nouvelle information chasse la précédente. Prendre du temps pour analyser, isoler l’essentiel de l’accessoire, est devenu
                  un luxe : il faut conclure en temps réel et trouver la solution aussitôt après avoir posé le problème.
               

               Face à cette accélération, la fonction RH doit pourtant assurer la gestion de carrières plus longues, car même si l’entrée
                  sur le marché du travail se fait plus tardivement qu’avant, le nécessaire équilibre de nos régimes sociaux nous amène à y
                  rester au moins quarante ans – si ce n’est plus, bientôt. Et la question n’est plus d’élaborer des plans de carrière comme
                  nous pouvions en rêver à l’aube des Trente Glorieuses, mais de transposer les principes de flexibilité et d’adaptabilité dans
                  la gestion du capital humain.
               

            

            
               L’incontournable performance

               Croissance et rentabilité sont définitivement gravées dans chaque plan stratégique pour qualifier son potentiel de performance.
                  Sans croissance de chiffre d’affaires pour créer de la valeur et sans rentabilité pour rémunérer les capitaux investis, point
                  de salut.
               

               Pour atteindre ses objectifs de performance, l’entreprise doit pouvoir adapter constamment son organisation, revoir ses process
                  de production, ses circuits de distribution, rechercher de nouveaux fournisseurs, répondre aux cahiers des charges de ses
                  clients de plus en plus drastiques et contraignants, sous-traiter tout en conservant le contrôle de la qualité de ses produits,
                  faire évoluer ses métiers, se recentrer sur son métier de base ou se diversifier, selon l’époque.
               

               Sous couvert de contraintes légales et réglementaires pénalisantes face à la concurrence mondiale ou inadaptées aux réalités
                  économiques, les entreprises hésitent de moins en moins à se délocaliser et à faire du monde entier leur territoire pour réduire
                  leurs coûts de production et ainsi dégager une rentabilité attractive pour leurs actionnaires de plus en plus anonymes.
               

               Parce que la réussite de l’entreprise passe par la réussite des hommes et des femmes qui la composent, la fonction RH est
                  au cœur du dispositif : au travers des systèmes d’objectivation, il lui faut en effet décliner les objectifs de performance
                  globale au niveau de chaque salarié, évaluer les contributions individuelles, reconnaître, rémunérer, développer les compétences
                  nécessaires. Mais quand il s’agit de délocaliser, d’externaliser, de sanctionner au nom de la performance, elle est alors
                  mise à dure contribution.
               

            

            
               Le choc démographique annoncé

               Changera-t-il le rapport de force ? Beaucoup le pensent.

               Paradoxalement, alors que la plupart des pays industrialisés recherchent toujours un traitement efficace et pérenne contre
                  le chômage, les prochaines années marqueront une nouvelle ère où les compétences vont devenir rares : après plusieurs décennies
                  pendant lesquelles les entreprises pouvaient choisir parmi pléthore de candidatures, souvent surqualifiées, elles vont devoir
                  s’adapter à la pénurie et déployer des trésors de séduction pour recruter les meilleurs candidats, qui, à leur tour, pourront
                  choisir.
               

               Même si, dans un premier temps, ce renversement de situation a permis et permettra encore de résoudre les sureffectifs dans
                  certains secteurs, il va devenir très rapidement source de tension et de compétition entre les employeurs.
               

               La fonction RH est là encore au centre de la problématique : comment attirer durablement les talents, comment les fidéliser ?
                  Au-delà des arguments classiques – statut, rémunération, avantages périphériques, progression de carrière… – sur lesquels
                  l’alignement est rapidement fait, d’autres facteurs vont jouer, beaucoup plus spécifiques à l’entreprise elle-même : ses activités,
                  ses produits, ses valeurs. Chaque employeur doit entrer dans une véritable démarche de marketing social propre à convaincre
                  qu’elle est le meilleur employeur.
               

            

            
               Le changement du rapport au travail

               Cette évolution est d’autant plus importante à prendre en compte que le rapport des salariés au travail a considérablement
                  évolué. Les années chômage, les plans sociaux et les délocalisations ont modifié de manière radicale les rapports des salariés
                  à leur entreprise et finalement donné tout son sens au « contrat de travail ». Accord entre deux parties, l’une comme l’autre
                  ont la possibilité de le rompre à tout moment quels qu’aient été les services rendus, la richesse, l’intérêt et la durée de
                  la collaboration.
               

               Le salarié d’aujourd’hui n’entre plus dans l’entreprise pour une durée indéterminée au sens propre du terme – c’est-à-dire
                  le plus longtemps possible – mais pour y assurer une mission, y développer des savoirs, savoir-faire – puis dès que l’opportunité
                  se présente, il n’hésitera pas à partir vers d’autres horizons professionnels. Dès lors que les compétences recherchées vont
                  être rares, les opportunités vont se multiplier et les entreprises vont se trouver face à une problématique que la plupart
                  n’ont pas connue depuis trois décennies au moins.
               

               Comprendre les nouvelles attentes des salariés dans leur travail et adapter les propositions de collaboration en conséquence
                  est un des défis majeurs de la fonction RH au cours des prochaines années.
               

               Trouver un nouveau sens au travail, proposer un nouveau contrat social plus équilibré parce que plus responsable, passer d’une
                  gestion de masse à une gestion individualisée des personnes, s’adapter aux métiers plus qu’aux catégories statutaires, donner
                  au management les moyens de gérer cette évolution de fond sont autant de défis à relever pour les professionnels des ressources
                  humaines.
               

            

         

         
            Les nouveaux défis des interlocuteurs de la fonction RH

            
               Les directions générales

               Confrontées à des problématiques de plus en plus complexes, à une concurrence de plus en plus vive, conscientes de leurs difficultés
                  à tout maîtriser, condamnées à s’adapter en permanence à un environnement imprévisible et en constante évolution, les directions
                  générales demandent de plus en plus à la fonction RH qui gère le facteur clé de leur réussite : les hommes de l’entreprise.
                  De la participation à l’élaboration de la stratégie ou à la gestion administrative du personnel, la palette est large et les
                  enjeux forts. Mais il faut s’en réjouir : les DRH ont été trop longtemps écartés des comités de direction.
               

               Pour les directions générales, la fonction RH doit contribuer à déployer la stratégie de l’entreprise, participer à la conduite
                  du changement, à l’évolution bien comprise des organisations, au maintien d’une adhésion optimale au projet de l’entreprise.
                  Elle doit faire preuve d’une réactivité optimale pour recruter, intégrer et développer les compétences clés, construire et
                  déployer un système de rémunération souple, en ligne avec la performance individuelle et collective attendue, communiquer,
                  relayer le management et être relayé par lui.
               

            

            
               Le management

               Des enquêtes récentes démontrent ce que nous pourrions appeler une crise du management tant les symptômes semblent profonds
                  et durables.
               

               Nous avons beaucoup demandé aux managers et nous continuons à attendre beaucoup d’eux, alors que la mission a considérablement
                  perdu de son attrait.
               

            

            
               Les salariés

               Pour les populations actives actuelles de moins de 45 ans, l’entrée sur le marché du travail n’a pas été facile ; n’entend-on
                  pas parler de « génération sacrifiée » ? Les années chômage ont laissé des traces. Une rupture a été consommée entre les salariés
                  et le monde du travail qui ne les attendait manifestement pas au bon moment. Dans le même temps, les plus de 45 ans s’entendaient
                  dire qu’ils étaient décalés, que leurs compétences n’étaient plus adaptées aux besoins, que leurs performances n’étaient pas
                  suffisantes. Dans le meilleur des cas, ils ont bénéficié de coûteux plans de départ anticipé à la retraite, dans le pire,
                  ils ont pointé au chômage durant de longs mois avant d’atteindre l’âge de la retraite.
               

               La confiance dans l’entreprise, dans sa capacité à fournir du travail, à reconnaître les efforts et les contributions aux
                  résultats a ainsi été mise à mal. La confiance ne se décrète plus, elle se gagne et peut être remise en cause à tout moment.
               

               L’engagement des salariés vis-à-vis de leur entreprise a changé. À durée tacitement limitée, il ne se nourrit plus de belles
                  paroles, d’affirmations ou d’incantations. Il réclame des preuves, des contreparties explicites, équitables. Pour emporter
                  l’adhésion, un statut, un salaire et des avantages périphériques ne suffisent plus. Il faut aller plus loin : vers une gestion
                  individualisée des parcours et des évolutions, une appropriation explicite des objectifs de l’entreprise déclinés sur chaque
                  mission.
               

               Ces évolutions lourdes ont nécessairement un impact sur la gestion des ressources humaines, qu’elle soit stratégique ou quotidienne,
                  et qui doit s’adapter.
               

            

            
               Les instances représentatives du personnel

               Perte de représentativité, régression du dialogue social et de la négociation collective, au profit d’une législation complexe
                  et omniprésente, réactions conservatrices face à un environnement trop incertain sont autant de facteurs qui caractérisent
                  la position des syndicats et des IRP dans les entreprises.
               

            

         

         
            Nouveau professionnalisme RH

            
               La fonction RH, organe de communication

               Toutes les actions initiées à partir de la fonction RH sont autant de vecteurs de communication pour l’entreprise. D’où la
                  nécessité première de s’assurer de la cohérence de cette communication avec le projet de l’entreprise, ses discours, ses valeurs.
               

               Déployer une nouvelle stratégie, mettre en place une nouvelle organisation impliquant des changements de méthodes, de métiers,
                  de process, sans avoir minutieusement travaillé le plan de communication approprié est suicidaire.
               

            

            
               La fonction RH, premier consultant interne de l’entreprise

               Parce qu’elle est l’interlocuteur de l’ensemble des acteurs de l’entreprise, la fonction RH est appelée à donner son avis,
                  à prévenir des conflits latents, à soutenir l’engagement des uns et des autres. Garante du respect de la législation sociale,
                  apporteuse de solutions, capteur des évolutions individuelles et collectives, elle doit déployer des compétences très proches
                  de celles des consultants : écoute, analyse, diagnostic, élaboration de solutions avec une différence de taille toutefois,
                  celle de participer à la mise en œuvre opérationnelle.
               

            

            
               La fonction RH, centre de services

               Toutes ces évolutions ne doivent pas occulter que la mission première dévolue à la fonction RH – celle de l’administration
                  du personnel – demeure, avec deux dimensions supplémentaires, celle de l’informatisation et celle du partage de l’information
                  en temps réel.
               

               Rendre le meilleur service au meilleur coût via la maîtrise des outils informatiques partagés, rechercher en permanence l’optimisation
                  des tableaux de bord (états des lieux, prospective, simulation), la connaissance optimisée de la législation et la capacité
                  à mobiliser des expertises extérieures si nécessaire, rechercher les solutions les plus pertinentes et les plus innovantes
                  (externalisation, outsourcing…) en ayant la capacité d’en apprécier la réelle plus-value sont autant de compétences et de services attendus aujourd’hui
                  de la fonction RH.
               

               

               Marie-Lise Raoul 
Ancienne directrice générale adjointe de la Cegos
               

            

         

      

   
      

      Savoirs

      

   
      

      Chapitre 1

      Le DRH : un véritable HR Business and Human Partner

      
         
            Les questions auxquelles répond ce chapitre

            
               	Quels sont les rôles de la fonction RH selon les types d’organisation ?

               	Quelles sont les attentes de la DG, des managers et des salariés vis-à-vis de la fonction RH ?

               	Comment gérer et manager les générations Y et Z ?

               	Quelles sont les transformations à prévoir pour la fonction RH ?

               	Comment positionner la fonction RH pour répondre aux attentes ?

               	Comment mettre la responsabilité sociale des entreprises et la qualité de vie au travail au coeur de la politique RH ?

            

         

         
            Une fonction RH en adaptation permanente 

            
               Principes clés

               
                  	Le rôle de la fonction RH dépend de l’organisation de l’entreprise. 

                  	Il n’y a pas une seule façon d’aborder la fonction RH. 

               

            

            Avant les années 2000, l’environnement dans lequel évoluaient les entreprises était plutôt prévisible. Les responsables RH
               assuraient principalement une fonction de suivi de l’activité courante. Leur rôle était de fournir les services supports de
               gestion du personnel (recrutement, gestion administrative du personnel, etc.). Dans de nombreux cas, l’activité de la fonction
               RH se réduisait à une pure gestion administrative du personnel.
            

            Depuis plus de 10 ans, l’évolution de l’environnement est de moins en moins prévisible et les mutations de plus en plus rapides.
               La maîtrise des systèmes de plus en plus complexes entraîne la décentralisation de l’information et de la décision. Les entreprises
               subissent des transformations radicales suite au développement des technologies et aux évolutions continuelles des marchés.
               L’évolution technologique n’est pas nouvelle, mais le rythme des changements s’accélère. Le contexte économique devient volatil
               et les entreprises sont de plus en plus influencées par les facteurs externes. Au cours de la prochaine décennie, un certain
               nombre d’éléments vont marquer notre manière de penser, notre vision des entreprises et transformer nos comportements.
            

            Pour continuer à exister, les entreprises doivent changer de mode de fonctionnement en passant d’une logique de gestion à
               une logique d’adaptation permanente. Or, dans une entreprise, le facteur humain est un facteur clé pour la réussite ou l’échec
               de cette transformation. Il peut souvent être un frein puissant à l’adaptation de l’organisation à son environnement.
            

            Les rôles et missions de la fonction RH s’en trouvent totalement modifiés. La fonction RH se trouve donc à un tournant décisif
               de son développement.
            

            Des études ont été menées ces dernières années pour montrer le lien entre la gestion des ressources humaines et les performances
               de l’entreprise. Ces études convergent toutes vers les mêmes observations et montrent que la fonction RH doit accélérer le
               mouvement et passer d’une conception centrée sur la gestion à une conception centrée sur la création de valeur. Dans cette
               optique, la fonction RH est élevée au rang de fonction clé de l’entreprise à fort impact stratégique.
            

            
               Tableau 1.1 Les deux logiques des organisations
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            De nouveaux besoins induits par ce changement de logique apparaissent dans les entreprises :

            
               	Un besoin de sens, d’autonomie, d’évolution personnelle, d’où la nécessité de donner un sens commun aux actions économiques et humaines.
               

               	Un besoin d’innovation : création de valeur ajoutée tous azimuts, d’où la nécessité de libérer les énergies et de favoriser les initiatives.
               

               	Un besoin de transversalité : approches globales et transversales conduites sous la pression des clients. L’approche globale permet de mieux intégrer
                  la dimension humaine dans les politiques et les pratiques.
               

               	Un besoin d’évolution technologique avec comme corollaire de nouveaux investissements immatériels en matière de formation, de qualification, de communication.
               

               	Un besoin de rééquilibrer le court terme, le moyen et le long terme.
               

            

            
               Adapter les différentes pratiques de gestion des ressources humaines à chaque forme d’organisation

               Toutes les entreprises n’ont pas la même forme d’organisation et ne sont pas confrontées aux mêmes enjeux. Les missions de
                  la fonction RH (gestion administrative, gestion des RH, management des organisations et pilotage des projets de changement…)
                  vont dépendre du type d’organisation de l’entreprise, de sa taille, de son environnement et de sa culture.
               

               Si l’entreprise n’est pas confrontée à des restructurations successives, à des mutations technologiques qui nécessitent de
                  changer rapidement, les missions confiées à la DRH seront davantage centrées sur l’optimisation des ressources, le respect
                  des règles et le contrôle.
               

               Si les changements sont permanents, le DRH accompagnera l’entreprise dans ces mutations en développant des actions d’accompagnement
                  du changement qui aideront l’entreprise à s’adapter aux évolutions de son environnement.
               

               Il est donc impossible d’établir un modèle unique pour la fonction RH. Il faut savoir adapter ses méthodes d’organisation
                  et de travail à l’entreprise dans laquelle on se trouve et à ses objectifs stratégiques.
               

               On peut, dans une première approche, distinguer trois grands modèles d’organisation des entreprises :

               
                  	L’entreprise néo-taylorienne.

                  	L’entreprise formelle.

                  	L’entreprise réinventée.

               

               
                  L’entreprise néo-taylorienne

                  Elle est adaptée à un environnement stable et à des productions répétitives. Le niveau de qualification du personnel de production
                     est faible.
                  

                  On y voit pénétrer la direction par objectifs (DPO). La qualité est un vernis. Souvent, le client est davantage une incantation
                     qu’une réalité interne : il sert surtout à justifier la politique de la direction.
                  

                  Le pouvoir est très concentré au sommet de l’organisation pyramidale. Les décisions sont transmises par la hiérarchie sous
                     forme d’ordres et de directives. La stratégie est rarement communiquée aux salariés. Celui-ci est peu encouragé à se développer,
                     hormis pour des besoins techniques.
                  

                  Dans la logique néo-taylorienne, l’entreprise met au centre de son organisation, la séparation des activités de conception
                     et de réalisa-tion, la spécialisation des fonctions, la fragmentation des tâches, l’ordre séquentiel et mécaniste des opérations.
                     Les tâches sont organisées, planifiées et contrôlées par la hiérarchie qui laisse peu de place à l’initiative et la créativité.
                  

                  La fonction dite « personnel » est donc amenée à faire respecter des règles et des procédures, ce qui en fait une fonction
                     sans forte valeur ajoutée.
                  

                  Dans ce type d’organisation, la maîtrise du prix de revient est un des facteurs clés du succès. Un des objectifs principaux
                     assigné à la fonction RH est d’assurer un contrôle strict des coûts.
                  

                  Cette recherche permanente de réduction des coûts pour survivre sur le marché mondial génère auprès des salariés de la surcharge,
                     du stress et de la démotivation. La gestion du climat social devient un des problèmes majeurs de la fonction RH.
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                  L’entreprise formelle

                  Ce type d’organisation est très répandu dans les entreprises industrielles. La logique y est encore verticale. Le pouvoir
                     est toujours concentré au sommet (comité de direction et cadres supérieurs).
                  

                  La structure est pyramidale mais inclut une composante matricielle avec des centres de profit. La tendance est à la réduction
                     progressive des niveaux hiérarchiques.
                  

                  Il y a une exigence cognitive pour les opérateurs (« bureau dans l’atelier »). La technologie est valorisée, la formation
                     est centrée sur l’adaptation aux évolutions de cette dernière.
                  

                  Les salariés sont encouragés à la polyvalence. Il y a une recherche de l’enrichissement du travail par des délégations des
                     missions ponctuelles, des groupes de travail et de résolutions de problèmes. Le client est une préoccupation.
                  

                  Le système fonctionne à partir d’objectifs quantitatifs et d’évaluation des compétences avec des primes individuelles.

                  L’accent est mis sur les compétences techniques et transversales liées aux métiers. La polyvalence et la polycompétences sont
                     particulièrement développées.
                  

               

               
                  L’entreprise réinventée

                  Les pyramides s’aplatissent, le nombre de niveaux hiérarchiques est faible. Les frontières de l’autorité s’estompent, les
                     définitions de fonction se transforment en grandes missions ou domaines de contribution.
                  

                  Le fonctionnement se fait en réseau (structures projet, équipes automanagées, télétravail). Le pouvoir est diffusé : le pouvoir
                     de prendre des décisions est là où se trouve la compétence.
                  

                  Les responsables opèrent par objectifs quantifiés qui sont traduits en directions stratégiques. Les principes organisateurs
                     sont la mission commune, les valeurs partagées et les compétences collectives. Les initiatives et les contributions de chacun
                     sont recherchées et valorisées.
                  

                  Mais le fonctionnement en réseau crée du flou et des jeux de pouvoir, d’où la nécessité d’un management basé sur le leadership
                     qui influence et qui donne envie d’aller vers un futur présenté comme positif.
                  

                  Dans les formes réinventées, les entreprises mettent en avant la régulation par la satisfaction totale du client externe et
                     interne, la coopération de manière concourante des concepteurs et des réalisateurs, la spécialisation par processus ou par
                     projet, l’autocontrôle dans le cadre d’une stratégie.
                  

                  Cette forme d’organisation est adaptée aux entreprises qui sont confrontées à des changements permanents ou à des attaques
                     fortes de la part des concurrents, ce qui impose des adaptations continuelles et des changements rapides de stratégie et d’organisation.
                  

                  Dans ce contexte, la fonction RH va donc encourager le développement de nouvelles compétences qui dépassent le cadre strict
                     des compétences techniques et va valoriser en priorité l’innovation, la prise de risque, l’adaptation permanente l’agilité…
                  

                  Tous les processus RH vont donc être impactés par ce mode d’organisation. Cela concerne aussi bien la politique de recrutement,
                     la politique de rémunération, l’identification des potentiels et des hauts potentiels, la politique de formation et la gestion
                     prévisionnelle des emplois et compétences.
                  

               

            

            
               Diagnostiquer le type d’organisation de votre entreprise

               Le questionnaire ci-après (tableau 1.2) vous permet d’analyser le système organisationnel de votre entreprise et d’identifier quel est le modèle qui lui correspond.
               

               
                  Mode d’emploi

                  Pour chacun des vingt critères proposés, choisissez la description qui correspond le mieux à ce qui se passe au quotidien
                     dans votre entreprise, parmi les trois proposées.
                  

                  Par exemple, pour le deuxième critère (« quel est le profil du pouvoir ? »), cochez la case néo-taylorien si, dans votre entreprise,
                     toutes les décisions sont prises au sommet. Cochez « entreprise réinventée » ? si la prise de décision est transversale et
                     diffuse.
                  

                  
                     Tableau 1.2 Analyser le système organisationnel de votre entreprise
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                     Source : d’après Manfred Mack.

                  

                  
                     Tableau 1.3 Feuille de réponse
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                  Exploitation du questionnaire

                  
                     	Si les croix sont concentrées sur une des trois formes d’organisation, le système organisationnel de votre entreprise est typé et bien défini. Vous pouvez vérifier, dans les tableaux 1.4 et 1.5, que votre rôle et vos missions de gestion des RH correspondent bien aux problématiques rencontrées dans votre forme d’organisation.
                     

                     	Si les croix se répartissent sur deux, voire trois types d’organisation, le système organisationnel est plus complexe. Vous pouvez analyser plus en détail l’ensemble du questionnaire pour essayer
                        de comprendre l’origine de cette diversité, qui peut être due, par exemple, à des pratiques locales différentes, à un contexte
                        particulier sur une période donnée, ou encore à la persistance de cultures différentes après des regroupements ou des fusions
                        de sociétés.
                     

                  

                  Si plusieurs formes d’organisation coexistent au sein de votre entreprise, vous avez deux stratégies possibles :

                  
                     	Adapter votre rôle de DRH à chacune des micro-organisations qui constituent votre entreprise pour apporter la réponse la plus
                        adaptée aux objectifs de chaque entité.
                     

                     	Développer des pratiques communes et travailler à fédérer l’ensemble de votre organisation autour de ces pratiques communes.

                  

               

            

            
               Modes de management des RH dans chacun des systèmes organisationnels

               
                  Tableau 1.4 Rôles du DRH dans chaque type d’organisation
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                  Tableau 1.5 Thématiques RH à prendre en compte
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