La contribution des RH
a la creation de valeur:
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Par Julieta Diaz

Dans I'analyse de la création de valeur par une
entreprise, il est usuel de considerer que les
principales parties prenantes (ou «stakeholders») sont
traditionnellement les actionnaires, les clients et les
collaborateurs de I'organisation.

metap:!

Contribution de la RH a la creation de valeur: certitudes
et interrogations

Concernant la partie purement RH, il existe desormais
un large consensus quant a son importance dans le
processus de creation de valeur par I'entreprise: non
seulement grace aux certitudes affichées des plus
grands specialistes s'appuyant sur les résultats d'etudes
statistiques mettant en lumiere un lien de causalité
vraisemblable entre RH et creation de valeur, mais aussi
grace a I'expérience concréte de nombreux dirigeants
dans ce domaine.

Levolution de la terminologie enregistrée maintenant
depuis quelques annees (passage de la notion de
«Ressource» humaine a celle de «Capital» humain) étant
de ce point de vue particulierement révelatrice de
I'affirmation de ce mouvement.
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Quelques doutes chroniques subsistent neanmoins dans
la capacité de la fonction RH a réellement contribuer a
cette création de valeur. Ces interrogations legitimes se
refletent d'ailleurs dans certaines pratiques telles que
I'analyse strategique (I'actif RH y est souvent ignoré)
ou I'evaluation financiere (le poids du facteur RH y est
regulierement minimise). Confrontée aux difficultes

de mesure de cette contribution et - parfois - a
d'eventuels soupcons d'angelisme, la diffusion de ces
pratiques RH innovantes demeure lente et participe
ainsi a l'entretien du doute.

Les fondements d'une créeation effective de valeur

Dés le depart, il faut éviter d'envisager la gestion des
RH comme une énieme fonction «support» aux activites
«business» de I'organisation, mais plutdt comme
porteuse d'une contribution forte et specifique (au
meme titre que les Achats, la Finance, la Comptabilite,
etc).

Ensuite, en analysant finement et en comprenant bien
les ressorts du business de I'entreprise, le DRH sera

en mesure d'aligner sur les objectifs de création de
valeur la fonction RH dont il a la charge (sa strategie,
ses processus, son organisation et les compétences
nécessaires).

Afin de garantir ce passage d'un traditionnel role
support a un rdle innovant de contributeur (on parlera
de «\alorisation du Capital Humainn), le maitre-mot sera
enfin de focaliser la fonction RH sur les résultats et non
sur les activites. C'est ici que le SIRH aura clairement
une carte a jouer.

L'apport du SIRH

Trois facteurs principaux permettent d'apprehender
aisement les apports du SIRH a cette nouvelle
dynamique:

e |a vitesse d'exécution: la mise en ceuvre des systemes

d'information RH permet d'accéléerer grandement la
diffusion des pratiques RH les plus porteuses et d'en
garantir en partie |'application extensive au sein de
I'organisation.

® | es economies de fonctionnement : grace a
I'automatisation de certaines procedures et a leur
«industrialisation» dans le SIRH, il devient moins
onéreux de diffuser largement les pratiques retenues
pour accelerer la contribution RH a la creation de
valeur.

® |a capacité de mesure : la aussi le SIRH pourra le cas
echéant fournir les bons indicateurs a meme d'évaluer
la pertinence des pratiques et d'aider - si tel etait le cas
- a lever les eventuels doutes quant a la contribution
supposee de la Gestion RH a la creation de valeur (voir
plus-haut).

Concretement il s'agira donc de privilegier le
deploiement de solutions de type «Self-service» dediees
par categorie de population (managers, commerciaux,
expatries, etc.), d'espaces de travail collaboratif (a
I'attention de communautés de recherche, etc),

de systemes d'evaluation axes sur un subtil mix
performance/compeétences, et plus généralement
d'outils informatiques homogeénes garants de la
cohérence des pratiques dans un environnement de
plus en plus déecentralise.

Les entreprises qui souhaiteraient repondre a ce nouvel
enjeu s'attacheront dans la mise en ceuvre de cette
evolution (revolution?) de leur fonction RH et des outils
SIRH a leur disposition a respecter quelques facteurs
simples de reussite :

e Fixer des objectifs realistes dans leur ampleur,
observables et mesurables dans le temps.

e Affirmer un leadership fort de la part du
Management.

e Communiquer de maniére assidue et a toutes les
strates de |'organisation.
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