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La fonction Ressources Humaines


1 - les missions

2 - Les concepts clés

· intégration de l’intérêt individuelle et de l’intérêt collectif

L’intégration de l’intérêt individuel et de l’intérêt collectif, ne peut prendre racine que partiellement et progressivement, dons le dialogue et la confiance.

· Le dialogue commence par l’écoute des salariés.

· La création de la confiance nécessite, pour la direction, de prendre un risque.

    le sous-jacents de l’intégration de l’intérêt individuelle et de l’intérêt collectif se résume dans le terme de motivation que l’entreprise peut offrir à ces personnels.

· homme entier
Selon HYACINTHE DUBREUIL considère l’homme en fonction de trois aspects : économique, intellectuel, et matériel.

· responsabilités sociétale
la responsabilité sociétale se manifeste dans les cas suivants :

· la baisse d’activité est une diminution de l’emploi

· l’augmentation nécessaire de la compétitivité passe par une meilleure productivité. Cela signifie que l’entreprise doit assumer sa responsabilité sociale dans ces deux cas par la recherche des commandes nouveaux pour que l’entreprise ne se trouve dans la situation du baisse de main d’œuvre.

·  gestion dynamique 

L’intégration des intérêts individuels et d’intérêts collectifs avec la problématique opérée à ce niveau, est assumé par la direction de la gestion des ressources humaines qui en est particulièrement responsable. Elle doit s’informer, anticiper et proposer, dans ses domaines, des ajustements intégrant l’intérêt individuel et l’intérêt collectif.

·  réseau de l’information
 Le réseau d’information pour la direction des gestions des ressources humaine se base sur des informations internes et externes :

· informations internes par l’écoute des personnes, l’utilisation des « bruits de couloir », la participation à des ruinions...

· Informations externes : par les contrats avec des confrères, la participation à des conférences, grâce à des lectures, etc.

· négociation :
· La négociation est une coopération en vue d’obtenir un contrat, un compromis avantageux pour les différents partis, 

3 -  les structures :

 - organigramme avec structure centraliser :

                              

                                                               

                                                               

                                                    


           
                                                                        

                                                                                                        


                                                                                                            


                                                                                                      

                                                                                                             

                                                                                                             

                                                                                                          

Etudes :

 Les études sont chargés de préparer les décisions concernant la participation de la fonction ressources humaines à la conception de la stratégie de l’entreprise et celle concernant de définition des objectifs.

Administration du personnel : 

Cette fonction gère le comportement individuel ou collectif de l’entreprise dans plusieurs domaines.

Gestion prévisionnelle et préventive :

 La gestion prévisionnelle à pour tâche de rependre aux besoins futurs de l’entreprise en effectifs des différentes catégorie de personnel.

Recrutement : 

Le recrutement à pour fonction de pourvoir les postes disponibles pour lesquels les responsables fournissent des demandes aussi précise que possible.

Cette fonction impulse les améliorations des conditions de travail physique et psychologique. elle  englobe deux partenaires sociaux :

- les partenaires interne : les représentants du personnel, les délégués syndicaux.

- les partenaires externes : syndicats de salaires, syndicats patronaux, l’inspection du travail.

4 -  les méthodes

la fonction ressources humaines utilise de nombreuses méthodes :

· cotation des postes et classifications

les méthodes de classification

La cotation des postes de l’entreprise permet d’établir la classification de ces postes. Cette dernière concerne les postes du personnel d’exécution, des techniciens et de la maîtrise, les méthodes de classification sont : 

Les méthodes nominatives qui est utilisée dans les conventions collectives et prévoit le positionnement relatif des fonctions,

La méthode empirique : qui est une méthode de classification par des comparaisons de postes par poste

La méthode analytique repose sur la démarche suivante :

· partir d’un échantillon de poste dont le rongement est jugé satisfaisant ;

· identification des critères ;

· peser chaque poste par rapport à chaque critère ;

· pondérer les critères entre eux ;

· classer les postes de l’échantillon et vérifier par rapport au rangement de départ ;

· étendre à tous les postes.

      L’évaluation des fonctions

Elle s’adresse plus particulièrement à l’encadrement fondé sur des critères tels que :

· la finalité, la contribution à la réalisation des objectifs de l’entreprise ;

· le niveau de compétence ;
· l’initiative créatrice, l’apport de solutions constructives après analyse du problème.

·  la gestion de la formation
modalités

La formation peut être choisie dans un caractère ou faire l’objet de stage spécifique. Elle peut être organisée dans l’entreprise ou rassemblée des Stagire de différentes entreprises ;

Il y a deux types de formations :

· la formation à long terme et à la  charge des entreprises

· la formation de remise à niveau permettrant d’accéder à des formations qualifiantes pour les salariés, sont financées par leurs propres comptes.

objectifs : 

· La formation représente un accroissement de compétence.

· La recherche de l’intégration de l’intérêt individuelle et de l’intérêt collectif. La  plus grande difficulté pour fixer des objectifs de la formation réside de l’ignorance de la naissance de nouveaux métiers pour le futur.

conditions de réussite

-  La formation est l’une des sources de progrès pour l’entreprise.

- La réussite des actions de formation dépend d’une programmation sur plusieurs années, d’une large information de l’implication de la hiérarchie et des concrétisations ultérieures.

évaluation  

· Les moyens : il est intéressant pour une entreprise d’avoir quelque repère pour le choix d’un organisme de formation

· Les résultats : la formation doit améliorer les performances de l’entreprise, mais évalue la formation des salariés, deux cas se présentent :

- si la formation a ciblé les profils du poste de travail et si les connaissances représentent un élément important de l’efficacité, on pourra relier les apports de connaissance à l’efficacité dans le travail.

- on peut autrement mesurer les perceptions des salariés quand aux possibilités que leur a apporté une formation.

· gestions prévisionnelles :
les évolutions de l’emploi :

La gestion prévisionnelle doit prendre en compte les évolutions prévisibles dans les domaines de l’emploi.

Au niveau du personnel : les effectifs du personnel direct dans l’industrie vont continuer à diminuer pour plusieurs raisons :

· l’augmentation de la productivité directe

· l’appel grandissant aux sous-traitances 

· la conception de produits exige moins de temps de fabrication

· la part relative des temps d’exécution

· la robotisation ou l’automatisation.

Au niveau des techniciens et de la maîtrise :

Ils  doivent développer des capacités de coordination, ainsi que des compétences, en informatique…

Au niveau des cadres : pour les cadres, les emplois d’études, de recherche et d’essais vont encore se développer.

utilité de la gestion prévisionnelle :
- anticiper et prévoir les besoins du personnel 

- aider à ajuster les ressources humaines aux besoins en postes et permet d’éviter de grands déséquilibres.

- permettre de fournir une base de réflexion à la formation et aux choix de recrutement.

· préparer les personnes à la mobilité.

moyens de la formation prévisionnelle :

· Pyramide des ages : c’est un outil simple et intéressant, il représente un indicateur intéressant  pour les entreprises.

· démarches de gestion prévisionnelle :

 la démarche individuelle, utilisée pour l’encadrement les techniciens, 

elle consiste dans :

· Un suivie individuelle à partir du profil du candidat et de son potentiel de développement.

· L’établissement des profits de postes des filières professionnelles.

·  L’organigramme prévisionnel. 

la démarche catégorielle collective : illustre l’état actuel par les moyennes et les pyramides d’age et d’ancienneté.

· gestion préventive :

adaptation aux évolutions techniques 

La gestion des carrières permet de préparer les mutations de métiers liées aux évolutions techniques. L’organisation, qui agit en tant qu’ingénierie du technique, de l’économie et du social, permet de proposer plusieurs solutions.

conséquences de l’augmentation de la compétitivité

Les nécessités de la compétitivité imposent d’utiliser les effectifs comme une variable. L’augmentation de la compétitivité ne signifie pas la réduction de l’effectif, mais de trouver d’autres tâches octroyées au service supprimé, par la recherche de nouveaux produits ou de nouveau débouché, cet méthode permet d’augmenter le niveau de sécurité et de confiance pour les salariés.

modification d’aptitudes et de compétence des hommes

La formation permet d’accroître les compétences et d’obtenir de meilleures performances si l’entreprise crée des situations de travail favorable à leur mise en pratique. La gestion préventive peut être à l’origine de l’action de formation et de la mise en place de la situation de travail.

D’autres part, les aptitudes et les compétences se modifient avec l’âge. Ainsi que, l’ancienneté va de pair avec l’age et l’entreprise peut bénéficier de l’expérience acquise. En outre, l’objectif de la gestion préventive réside dans le fait qu’elle :

· associe et implique les personnes dans les choix de mutation 

· amène à savoir faire face à tout aléa de carrière.

· Détecte et intègre les aspirations des hommes fait en sorte que l’entreprise attire et garde les bons éléments.

· recrutement
le processus du recrutement comporte plusieurs phases :

- analyse de la demande 

- la définition du profit du candidat

- la recherche de candidats

- l’étude de candidatures

- le choix et l’intégration 

l’analyse de la demande :

Le recrutement peut être demandé à cause d’une mutation du titulaire d’un besoin supplémentaire ou du rendement d’un partant.

la définition du profil du candidat :

La première condition pour le candidat est d’avoir les compétences pour obtenir le poste. Il faut que le demandeur fournisse une définition du poste ou de la fonction. La sélection des candidats se base sur :

-  la personnalité et non seulement sur les performances de l’individu.

- des qualités difficiles à acquérir et non pas seulement sur des qualités difficiles à repérer.

la recherche des candidats :

L’objectif unique du rendement est d’établir un pronostic le plus sûr possible sur l’adéquation entre un candidat et son projet, un poste et une carrière dans l’entreprise. La recherche de candidats se fait sur deux volets :

- interne par affichage du poste à pourvoir

- externe par la recherche des dossiers des candidatures spontanées, avec l’aide des cabinets spécialisés.

 l’étude des candidatures  

 L’étude des candidatures doit partir d’un échange d’information, entre le candidat et l’entreprise, afin d’évaluer l’adéquation probable du postulant à la fonction vacante et de celle-ci à l’intérêt de postulant.

le choix et l’intégration :

Le choix repose sur les éléments fournis par :

- l’étude de curriculum vitae

- les résultats de l’autorisation d’outil tel que psychométrique, test clinique…

- les entretiens, l’interview.

L’intégration est une phase importante pendant laquelle le nouveau salarié débute ses fonctions dans le poste concerné.

· rémunération 
les bases de calcul :

La rémunération peut être calculée sur plusieurs bases, mais on peut les schématiser ont deux groupes :

· une méthode classique qui consiste à rémunérer selon le poste occupé ;

· une méthode fondée sur les compétences.

Il y a deux difficultés à relever à ce niveau :   

· la première est que le système est assez compliqué, ce qui gêne au domaine de la rémunération. 

· La deuxième est que les salariés, désirent accroître leurs salaires, ont tendance à vouloir faire reconnaître de nouvelles compétences.

l’individualisation  

L’individualisation n’est pas un phénomène nouveau dans la théorie de la gestion des ressources humaines. Dans  son temps, elle a été reprochée d’avoir encourager la productivité au détriment de la qualité et l’individu au détriment de l’équipe. Ce qui a nécessité le renouvellement de ces caractéristiques afin d’être mieux satisfaisante au niveau de l’entreprise et surtout au niveau des employés

L’utilisation de ce système dans l’entreprise permet d’accroître la productivité qui permet de renforcer sa performance au niveau concurrentiel. Mais ce système fait apparaître un déséquilibre salarial au niveau de l’entreprise : l’absence égalitaire des salaires, ceux qui provoquent la naissance des syndicats pour faire face à ce système.

la rémunération individualisée permet de motiver certains salariés ;

Les difficultés rencontrées dans le monde d’application du système de rémunération individualisé se manifestent dans plusieurs points :

-   l’individualisation permet d’absorber l’intérêt collectif.

- l’aspiration du monde de transparence, effet engendrer par la répartition non équitable des salariés.

La rémunération individualisée nécessite donc une évolution considérable des mentalités et des rapports dans le travail.

La prime d’ancienneté :

A l’origine, cette prime a été créée pour fidéliser les salaires à une période où existait la pénurie d’ouvriers qualifiés. La prime d’ancienneté a connu des critiques :

-  sa participation au salaire de base  limite toute action à son organisation.

- la prime d’ancienneté est massivement condamnée par les patrons pour être un frein à la mobilité et la considèrent comme un facteur de rigidité.

C’est pour ces deux raisons qu’actuellement le monde des entreprises essai de développer d’autres modes de primes en équivalant à de la prime d’ancienneté.

Les facteurs de rémunération 

  Au niveau de l’entreprise, la négociation salariale est devenue une affaire propre. Les entreprises ajustent leur politique salariale en fonction de leurs résultats et non plus du taux d’inflation.

Au niveau individuel, les facteurs qui conditionnent la rémunération sont ; le sexe ; l’ancienneté, l’âge et la fonction dans laquelle on est employé. 

· appréciation :

Il s’agit d’apprécier les performances et non la personne. L’appréciation peut être envisagée sous deux aspects :

· un aspect quantitatif, en fonction de l’attente de résultat, en quantité, qualité délais, compte tenu de l’emploi de moyen ; cela  suppose un système de suivie et d’analyse

·  un aspect qualitatif, en fonction des progrès personnels. on recherche là une évolution de comportement et peut être d’attitude.

L’appréciation est concrétisée par des décisions de formation, de promotion de mutation et par des actions de mise en pratique de nouvelles façons de faire dans une situation de travail choisie. L’appréciation est évaluée par la technique d’un entretien individuel qui a pour objectif l’intégration de l’intérêt individuel et de l’intérêt collectif. 

· évaluation des conditions de travail
Évaluation des conditions de travail se base sur deux méthodes :

- une étude multidisciplinaire du travail humain qui a pour but de remédier à l’inadaptation industrielle et permettre la conception adéquate des équipements.

- l’utilisation des méthodes de diagnostic, d’amélioration et de suivie des conditions de travail.

 les domaines des conditions de travail :

Les améliorations de condition de travail concernent :

- l’environnement physique 

- la pénibilité physique et mentale

- le contenu du travail

- les durées et les horaires de travail 

méthodes d’amélioration des conditions de travail

Les méthodes d’amélioration des conditions de travail les plus connues sont celle du LEST, et celle de la société Renault.

  Méthodes de LEST 

- environnement physique: 

- charge physique 

- charge mentale

-  aspect psychosociologique

- temps du travail

Méthodes de Renault

- Diminuer la pénibilité physique

- Diminuer les contraintes du travail répétitif

- Créer un maximum de postes de contenu élevé

·  sécurité
« Investir dans la sécurité coûte moins chère que de payer les cotisations d’accident du travail »

· aménagement du temps du travail

L’aménagement du temps de travail peut se manifester dans trois points :

· la lutte contre le « travail au noir »

· la réduction du temps travail

· la disposition du week-end plus long

Ces trois critères d’aménagement du temps du travail peuvent se heurter aux idéologies des entrepreneurs qui souhaitent augmenter le temps de rotation des machines.

· indicateurs des performances : 
L’auteur fait appel à deux recommandations :

· faire appel exclusivement à des données chiffrées pour éviter les commentaires subjectifs

· Utiliser ces données dans la mesure du possible.

L’établissement d’un bilan social annuel est devenu légalement obligatoire, autant utiliser certains de ces éléments comme indicateur. Il comprend sept rubriques : emploi, rémunération ; condition de travail, sécurité…

 audit social

D’autre entreprise par analogie avec l’audit financier effectuant un audit social.

5 - les hommes 

- Les responsables de la gestion des ressources humaines peuvent être des gestionnaires des ressources de l’entreprise, des hommes de relations individuelles et collectives, des interlocuteurs compétents et  des responsables des autres fonctions, et enfin des collaborateurs directs de la direction générale dans ses responsabilités d’animation, de conduite des hommes et de préparation du devenir.

La direction des ressources humaines au niveau des entreprises ne joue pas son rôle de façon pertinente, car les entreprises essayent d’intégrer qu’une partie de ces fonctions.

6 - les tendances 

· la quête, années 1980 :

Les années 1980 se sont caractérisées par la chute des idéologies socialistes et capitalistes, d’autant que l’augmentation du chômage.

Au début des années 1990, l’économie mondiale va connaître une chute des indicateurs de développement. Pour cette raison, on a assisté à un développement des formations pour répondre aux besoins des ouvriers ainsi que des cadres. L’initiative individuelle est favorisée et, contrairement aux discours actuels sur le travail en équipe, on assiste de plus en plus à l’individualisation des responsabilités, souvent associé à celle de la rémunération.

 En ce qui concerne la fonction des ressources humaine, les directions lui demandent de mettre en place un nombre croissant de dispositif permettant la mobilité et la souplesse. 

Ces dispositifs sont gérable grâce à l’outil informatique pour la gestion du personnel et des effectifs et permet de conduire des simulations.

Actuellement on assiste à un foisonnement d’idées, de tentatives et d’expérience innovantes et l’impératif de la flexibilité, d’une part, et du chômage, d’autre part.

L’impact de la nouvelle économie :  

La nouvelle économie à un impact double sur la fonction ressources humaines du fait qu’elle demande à cette fonction de veiller a développé des compétences pour tenir de nouveaux rôles et d’instaurer un système d’évaluation et de rémunération favorisant la prise de risque ; et  d’autre part de susciter un nouvel état d’esprit acceptant l’incertitude.

La Fonction Ressources humaines





La mission quotidienne de la fonction ressources humaines est d’optimiser la gestion des ressources humaines au sein de l’entreprise pour participer à l’attente des objectifs de celle-ci.


la mission à long terme et innovante de la fonction ressource humaines est de favoriser le développement personnel dans l’entreprise et de préparer l’avenir.
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Résumé : « Manuel d’organisation de l’entreprise »                               Jean-Pierre Schmitt

