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Préface

Le livre qui transforme les gestionnaires RH en batisseurs d’entreprises

Il existe des livres que l’on lit...

Et il existe des livres qui changent une trajectoire.

Ce manuel n’a pas été écrit pour étre simplement parcouru.

Il a été écrit pour étre vécu.

Pour étre annoté.

Pour étre utilisé.

Pour étre appliqué.

Il a été congu pour devenir ce livre que I'on garde a portée de main.

Celui que ’'on ouvre avant une réunion importante.

Celui que 'on consulte avant un recrutement critique.

Celui que I’on relit avant une négociation sociale.

Celui que ’on offre a un jeune professionnel RH pour accélérer sa carriere.
Car les Ressources Humaines ont changé.

Et ceux qui ne I’'ont pas encore compris risquent d’étre dépassés.

Pendant longtemps, la fonction RH a été enfermée dans une image réductrice :
Celle d’un service administratif ;

Celle d’un centre de cott ;

Celle d’'un département support.

On a demandé aux RH de :

Gérer les absences ;

Etablir les contrats ;

Traiter les salaires ;

Gérer les conflits.

Et beaucoup se sont arrétés la.

Mais les entreprises les plus performantes du monde ont compris une vérité simple :
Les organisations ne grandissent jamais plus vite que les talents qui les composent.
Et les talents ne se structurent jamais sans une fonction RH forte.

Dans chaque entreprise...

La qualité du recrutement influence la performance.

La qualité du leadership influence I’engagement.

La qualité de la rémunération influence la fidélisation.
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La qualité du dialogue social influence la stabilité.
La qualité du pilotage RH influence la rentabilité.
Autrement dit :

Les RH ne sont plus seulement une fonction humaine.
Elles sont une fonction stratégique.

Elles sont un levier de transformation.

Elles sont un accélérateur de croissance.

Elles sont un rempart contre le chaos.

Et dans le contexte africain...

Cette réalité est encore plus forte.

L’Afrique est un continent d’opportunités.

Un continent de croissance.

Un continent de jeunesse.

Un continent de talents.

Mais aussi un continent ou les entreprises évoluent dans des réalités spécifiques :
Cadres juridiques parfois mal maitrisés ;
Informalité ;

Pressions économiques ;

Environnements sociaux sensibles ;

Besoins massifs de structuration.

Dans cet environnement, le DRH africain ne peut pas étre un simple exécutant.
Il doit étre :

Juriste ;

Stratege ;

Négociateur ;

Analyste ;

Leader;

Batisseur.

Cest exactement la mission de cet ouvrage.

Ce manuel n’est pas un simple livre RH.

Cest:

v/ un guide stratégique ;

v un manuel opérationnel ;
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v un outil juridique ;

v un support de formation ;

v un coach professionnel ;

v une encyclopédie pratique.

Au fil des pages, vous découvrirez :

Comment structurer une fonction RH ;
Comment sécuriser juridiquement votre entreprise ;
Comment recruter stratégiquement ;

Comment intégrer, développer et fidéliser les talents ;
Comment mesurer la performance ;

Comment piloter la masse salariale ;

Comment gérer les conflits ;

Comment instaurer un dialogue social durable ;
Comment digitaliser vos RH ;

Comment devenir un DRH influent.

Mais ce livre va plus loin.

Il ne se contente pas de transmettre des concepts.
Il propose :

Des cas réels ;

Des checklists ;

Des modeles ;

Des exercices ;

Des questions de réflexion ;

Des schémas visuels ;

Des outils de pilotage.

Pourquoi ?

Parce qu’un bon livre informe.

Mais un grand livre transforme.

Et ce livre a été écrit pour transformer.
Transformer :

Le jeune diplomé qui veut réussir.

Le chargé RH qui veut évoluer.

Le HR Manager qui veut structurer.
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Le DRH qui veut renforcer sa posture.

Le DG qui veut comprendre les RH.

L’entrepreneur qui veut batir une entreprise forte.

Ce livre est également le reflet d’'un parcours.

Le parcours d’un homme qui a appris sur le terrain.

Un homme qui a connu :

Les défis ;

Les crises ;

Les négociations ;

Les restructurations ;

Les décisions difficiles.

Un homme qui a compris que derriere chaque politique RH, il y a des vies.
Derriere chaque sanction, une histoire.

Derriere chaque recrutement, un pari.

Derriere chaque départ, un signal.

Cet homme, c’est Aboubacar Oury Diallo.

Un nom qui s’impose progressivement dans I'univers RH africain.
Un professionnel qui ne s’est pas contenté de gérer les RH.
Il a choisi de les repenser.

De les vulgariser.

De les valoriser.

De les rendre stratégiques.

A travers ses contenus, ses formations, ses accompagnements et désormais cet ouvrage, il poursuit
une mission claire :

Faire des RH un levier stratégique en Afrique.

Et c’est précisément pour cela que ce livre mérite votre attention.
Sivous cherchez un livre théorique...

Ce livre vous challengera.

Sivous cherchez un livre pratique...

Ce livre vous servira.

Sivous cherchez un livre capable de faire évoluer votre carriere...
Ce livre peut devenir un tournant.

Prenez un stylo.

Soulignez.
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Annotez.

Appliquez.

Questionnez-vous.

Transformez-vous.

Car au moment ou vous refermerez ce livre...
Vous ne devrez plus penser comme avant.

Vous ne devrez plus gérer les RH comme avant.
Vous ne devrez plus vous voir comme avant.
Vous devrez penser plus grand.

Décider plus fort.

Piloter plus intelligemment.

Influencer davantage.

Et laisser une empreinte.

Parce qu’au fond...

Les entreprises se construisent avec des capitaux...
Mais elles grandissent avec des hommes.

Et les hommes se structurent avec des RH fortes.
Bienvenue dans ce manuel.

Bienvenue dans cette transformation.
Bienvenue dans I'univers du DRH Stratege Africain.
Aboubacar Oury Diallo

Le Stratege RH Afrique

Faire des RH un levier stratégique en Afrique
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Dédicace

A ceux qui croient encore que I’humain change tout

Je dédie ce livre...

A Dieu,

Le Maitre du temps,

Le Donneur de sagesse,

Celui qui ouvre les chemins quand ’homme ne voit que des murs.

Cest par Sa grace que j’ai traversé les saisons de ma vie.

Les saisons d’apprentissage.

Les saisons de combat.

Les saisons de doute.

Les saisons de victoire.

Sans Luli, je ne serais ni '’homme que je suis, ni le professionnel que je deviens.

Je Lui rends toute la gloire.

Je dédie ce livre a mes parents.

A ceux qui m’ont appris, parfois sans mots, la valeur de I'effort.

A ceux qui ont semé dans 'ombre ce que je récolte aujourd’hui dans la lumiére.
A ceux qui ont porté des charges invisibles pour me permettre d’avancer.

A ceux qui m’ont appris que la dignité d’un homme ne se mesure ni a son salaire, ni a son titre...
mais a sa capacité a tenir debout dans I’adversité.

Si aujourd’hui je parle de leadership,

C’est parce que j’ai d’abord observé le courage.

Si aujourd’hui je parle de résilience,

C’est parce que j’ai d’abord vu le sacrifice.

Merci.

Je dédie ce livre a ma famille.

A ceux qui m’aiment dans les moments de silence.
A ceux qui comprennent mes absences.

A ceux qui acceptent mes combats.

A ceux qui savent que derriére ’homme public se cache un homme qui réve, qui lutte, qui
construit.

Vous étes mon équilibre dans un monde exigeant.

Je dédie ce livre a tous les professionnels RH.
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A ceux qui se battent dans "ombre.

A ceux qui gérent les crises sans reconnaissance.
A ceux qui encaissent les frustrations.

A ceux qui portent les entreprises... sans toujours étre visibles.
A vous qui devez :

écouter sans juger ;

décider sans blesser ;

sanctionner sans détruire ;

protéger sans céder.

Je vous vois.

Je connais vos batailles.

Ce livre est aussi le votre.

Je dédie ce livre a ’Afrique.

A cette Afrique forte.

A cette Afrique ambitieuse.

A cette Afrique pleine de talents.

Une Afrique qui n’a pas besoin d’étre assistée.
Une Afrique qui a besoin d’étre structurée.

Une Afrique dont les entreprises peuvent devenir puissantes...
si elles comprennent la valeur stratégique du capital humain.
Mon réve est simple :

Voir naitre une génération de DRH africains :
plus forts ;

plus stratégiques ;

plus influents ;

plus respectés.

Je dédie ce livre a chaque jeune professionnel RH.
A toi qui commences.

A toi qui doutes.

A toi qui cherches ta place.

A toi qui veux passer :

de chargé RH... a leader RH.

de gestionnaire... a stratége.
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d’exécutant... a décideur.

Ce livre a été écrit pour t’accélérer.
Enfin...

Je dédie ce livre a 'homme que j’étais.
Celui qui doutait.

Celui qui apprenait.

Celui qui tombait.

Celui qui se relevait.

Celui qui ne savait pas encore que ses combats deviendraient un jour des enseignements.
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Avant-Propos

Pendant longtemps, les Ressources Humaines ont été mal comprises.
Considérées comme :

un centre de cott ;

un service administratif ;

un simple support.

Et pourtant...

Dans chaque entreprise que j’ai observée...
Les plus grandes réussites avaient un point commun :
une forte maitrise de ’humain.

Et les plus grands échecs aussi.

J’ai vu des entreprises perdre des millions...
a cause:

d’un mauvais recrutement ;

d’une mauvaise politique salariale ;

d’un conflit social mal géré.

J’ai vu des talents partir...

non pas pour l’argent...

mais pour :

un mauvais management ;

une absence de reconnaissance.

J’ai vu des DRH brillants...

étre sous-estimés...

simplement parce qu’ils ne savaient pas communiquer leur valeur.
Cest pour cela que ce livre existe.

Ce n’est pas un simple manuel.

Cest:

un guide ;

une arme ;

un accélérateur.

Il a été écrit pour :

structurer ;

sécuriser ;
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transformer.

Si ce livre peut t’éviter :
une erreur,

un conflit,

une perte de temps,

ou te faire gagner une promotion...

alors il aura accompli sa mission.

Page 14



Table des matiéres

PLETACE.........ooiie et et 3
DEAUCACE.........oeeeeeeirieceii ettt ettt ettt e b ettt b st s b et st s et et eas 8
REIMETCICIMEIILS.........ceimiiiiciiiieci ettt bttt sssesenes 11
AVANT-PIOPOS.......ociiiiiiititii bbb bbb bbb 13
INtroduction SENETALE...............c.o.oiuiiiieeeeceereeee ettt sttt sttt st st s s s s s sssesenes 16
PARTIE I — FONDAMENTAUX RH......cuuciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinceeeceeseessssesseeseaesasessssssssssssns 21
Chapitre 1 — Le role stratégique du DRH.......ccccoceeeeeiieeeneeeeeeeneeeeeeseseesesesesesesesesesess 21
Chapitre 2 — Environnement 1€gal RH..........cccocovviiiinnnniiccccccnenensnessne 25
Chapitre 3 — Organisation de la fonCtion RH.......cccocovriririnirininenirininininieesinsiseeeseesesensiesesenne 32
PARTIE IT — ADMINISTRATION DU PERSONNEL......cccceceiiiiiemmneiieniiennnesisonsesnnnsssesssesnnnss 42
Chapitre 4 — Les contrats de travail.........crenneeesieeneieesesesesesesesssseseseseseesesesesesenes 42
Chapitre 5 — D0SSIier AU PETSONIEL.......coiiiuiieeieeectrtse s esesssesssaesesenes 47
Chapitre 6 — GeStiON AES CONEES......cvvurrrrrierririerrieieieieieessaeesesessaeseseseseseseesesesssesesesesessessseseaes 52
PARTIE III — GESTION DES TALENTS.......ccootiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiiiiiisssessssssssssssssssssssssssssses 60
Chapitre 7 — Recrutement StratEZiqUe.........cccevururerieeereresirieiereseeesesesesessssssesesesesesesessssssesens 60
Chapitre 8 — Intégration des COllabOrateuUTS.........ccceeeuereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaes 65
Chapitre 9 — Formation & développement des COMPELENCES........ccevererererereererereererererenens 70
PARTIE IV — PERFORMANCE & REMUNERATION.......c.occereeverererernerereenesessesessesessesensanes 77
Chapitre 10 — Evaluation de 1a PerfOrMAanCe............coo.ereeerverersesresssesssessssssssessesssesssssnsenns 77
Chapitre 11 — REMUNATATION.....c.ccceiiiueeeeeeeeeeteetsetstseststssststsssssssssasssssassssssesssssessssnes 82
Chapitre 12 — MassSe SAlATIaAle.......cccouvururirieieieiieeeeeererereesesesse e esesasastsaesesenes 87
PARTIE V — DISCIPLINE & RELATIONS SOCIALES........ccccceiiiiiiiimnniinniennnnsisesiesnnessssnnns 96
Chapitre 13 — Procédure diSCIPLINAITe........cccceveverererrerieeeeererinentsieseseeeeesesesesseseseseseesesenens 96
Chapitre 14 — Gestion des conflits & dialogue SOCial..........cccoeveururicerririnecrnnrencerrenecennenee 101
Chapitre 15 — Représentation syndicale & HSE.........cccooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneenenes 105
PARTIE VI — RH STRATEGIQUE.........cooeueueeeererenenesesesesensesesesesssssesssessnsesessssssnssesenenes 113
Chapitre 16 — Tableau de Dord RH........c.cooeiiinininnnrrrririeceieeeeeeeseesesesesesesaeseaesenene 113
Chapitre 17 — Transformation RH & digitaliSation.......ccecveeeururerecreurencenerinecnsirecncnreneenens 118
Chapitre 18 — DRH LEAUET.......cccceveeereeriririrerieerisieieieeeeseeesesesesessssssssssesesesesesesesnesssssssessssssns 123
Les 10 Codes du DRH Strateége AfriCain........ccccoovvveiiiiiiiiveeiiiniiinneeinnnninneeesssssssssesssenns 132
Conclusion GENETAle.........cccccoeeiiiiiiiiiiieeiitiiieeeeeereeesessssssees s s s s ss s ssssssssssesssssssnnnaes 134
Annexes — Boite & outils du DRH.........cccoviiiiniiiiniiiineiinnniinnneiniiecinnnecneecsssessesseesns 135
REFEreNCES €t SOUICES......cccuueeeiiiiinieiiniineccesieeee et s s ssse e s s sssee s s s ssase e sssssssanesses 136
Index thémMatiqUe........cccceeriiiimiiiiiiiitiinieetrreet e saee s sssss s s sase s s s s s nsessssssnnases 136
A PIOPOS A€ PAULEUT ........c.oeueerereereeerereerecaeseeseseesessesessesesesessesessesessessesessesessesessesensesssenens 137

Page 15



Introduction générale

“Faire des Ressources Humaines un levier stratégique en Afrique”

Il existe une idée profondément ancrée dans de nombreuses organisations :
les ressources humaines seraient une fonction de support.

Une fonction nécessaire, certes... mais secondaire.

Une fonction utile... mais rarement décisive.

Cette perception est non seulement réductrice, elle est surtout dangereuse.

Car derriere chaque entreprise, derriere chaque projet, derriere chaque performance, il y a une
réalité incontournable :

I’humain est au centre de tout.

Aucune stratégie, aussi brillante soit-elle, ne peut se concrétiser sans les femmes et les hommes qui
la portent.

Aucune croissance durable ne peut exister sans une organisation structurée, alignée et engagée.

Aucun leadership ne peut produire d’impact sans une compréhension fine des dynamiques
humaines.

Et pourtant...

Dans de nombreuses entreprises, en particulier dans les environnements africains en pleine
mutation, la fonction RH reste sous-exploitée.

Elle est souvent cantonnée a des tdches administratives :

gestion des dossiers du personnel

établissement des contrats

suivi des congés

traitement des salaires

Autant d’activités nécessaires, mais largement insuffisantes pour répondre aux enjeux actuels.
Car le monde du travail change.

Les organisations évoluent.

Les attentes des collaborateurs se transforment.

La pression concurrentielle s’intensifie.

Les exigences de performance deviennent de plus en plus élevées.

Dans ce contexte, continuer a considérer les ressources humaines comme une simple fonction
administrative revient a piloter une entreprise moderne avec des outils du passé.

Une nouvelle réalité : le DRH comme acteur stratégique
Aujourd’hui, le role du Directeur des Ressources Humaines a profondément évolué.

Il n’est plus seulement le garant des régles.
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Il est devenu :

un architecte organisationnel

un partenaire du business

un pilier de la performance

un acteur clé de la transformation

Le DRH moderne ne se contente plus d’exécuter.
Il anticipe.

Il influence.

Il structure.

Il sécurise.

Il comprend que derriere chaque décision stratégique se cache une dimension humaine.

Il sait que la réussite d’une entreprise ne repose pas uniquement sur ses ressources financieres ou
techniques, mais sur sa capacité a mobiliser intelligemment son capital humain.

Le contexte africain : défis et opportunités

Le continent africain présente des spécificités uniques qui rendent la fonction RH encore plus
stratégique.

Une démographie jeune et dynamique.

Un marché de I’emploi en structuration.

Des environnements juridiques en évolution.
Des cultures organisationnelles en transformation.
Dans ce contexte, le DRH doit naviguer entre :
exigences de conformité

réalités terrain

contraintes économiques

attentes sociales

Il doit étre capable de concilier :

rigueur juridique et flexibilité opérationnelle
performance économique et équilibre social
vision stratégique et exécution terrain

En Guinée, notamment, le cadre 1égal structuré autour du Code du travail guinéen, des décrets et
des arrétés d’application constitue une base solide.

Mais encore faut-il savoir l'interpréter, ’adapter et I’utiliser intelligemment.
Car la loi ne suffit pas.

Cest la maniére dont elle est appliquée qui fait la différence.
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Du respect des regles a la maitrise du jeu

Beaucoup d’entreprises appliquent le droit du travail par obligation.
Peu l'utilisent comme un levier stratégique.

Un DRH classique cherche a éviter les erreurs.

Un DRH stratege transforme le cadre 1égal en avantage compétitif.

Il ne voit pas les regles comme des contraintes.

Il les voit comme :

des outils de structuration

des mécanismes de sécurisation

des leviers de pilotage

Il comprend que :

une bonne catégorisation réduit les conflits

une procédure disciplinaire claire renforce I'autorité managériale
une politique RH structurée améliore la performance

La philosophie de ce manuel

Ce manuel est né d’'une conviction forte :

Les ressources humaines doivent cesser d’étre subies pour devenir pilotées.
Il ne s’agit pas ici d’'un ouvrage théorique.

Ce n’est pas un simple rappel des textes ou des principes académiques.
Cest un guide pratique, structuré et orienté terrain.

Un outil congu pour :

aider les DRH a structurer leur fonction

sécuriser leurs pratiques

améliorer leur impact

renforcer leur crédibilité

Chaque partie de ce manuel vise a répondre a une question essentielle :
Comment transformer les RH en levier concret de performance ?
Une approche résolument opérationnelle

Ce manuel repose sur une approche claire :

v Simplifier ce qui est complexe

v Structurer ce qui est désorganisé

v Clarifier ce qui est flou

v Transformer ce qui est subi
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Tu y trouveras :

des méthodes concretes

des modeles préts a ’emploi

des outils directement utilisables

des analyses adaptées au contexte africain
L’objectif n’est pas seulement de comprendre.
L’objectif est d’agir.

A qui ’adresse ce manuel ?

Ce manuel s’adresse a :

Directeurs des Ressources Humaines
Responsables RH

Managers

Entrepreneurs

Consultants

Etudiants en RH

A toute personne qui souhaite :

maitriser les fondamentaux RH

structurer une organisation

sécuriser ses pratiques

monter en puissance

L’ambition de cet ouvrage

L’ambition de ce manuel est simple, mais exigeante :
Former des DRH capables de penser et d’agir comme des stratéges.
Des professionnels capables de :

comprendre les enjeux globaux

traduire la stratégie en actions concretes
aligner les équipes autour d’objectifs communs
créer un environnement de travail performant
Message final

Les entreprises ne se transforment pas seules.
Elles sont transformées par les femmes et les hommes qui les composent.
Et ces femmes et ces hommes ont besoin d’étre :

compris
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encadrés

développés

alignés

Cest précisément le role des ressources humaines.
“Un DRH qui maitrise 'administration gere le présent.
Un DRH qui maitrise la stratégie construit ’avenir.”
# Aboubacar Oury Diallo

DRH | Stratége RH Afrique
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PARTIE | — FONDAMENTAUX RH

Chapitre 1 — Le role stratégique du DRH

1.1 - Une fonction longtemps sous-estimée

Pendant des décennies, la fonction Ressources Humaines a été enfermée dans un role étroit.
Un roéle technique.

Un role administratif.

Un role d’exécution.

Dans de nombreuses organisations, le service RH se résumait a :
Rédiger des contrats

Gérer les absences

Calculer les salaires

Appliquer des décisions prises ailleurs

Le DRH n’était pas au centre.

Il était en périphérie.

Il recevait les décisions.

Il ne les influencait pas.

I1 exécutait les orientations.

Il ne participait pas a leur construction.

Cette réalité a fagconné une perception durable :

les RH seraient un service support, utile mais non stratégique.
Et pourtant...

Cette vision repose sur une erreur fondamentale :

Elle sous-estime le réle de ’humain dans la performance globale.

1.2 - La vérité que peu d’organisations acceptent

Aucune entreprise ne fonctionne sans ses collaborateurs.

Aucune stratégie ne s’exécute sans engagement humain.

Aucune performance durable ne peut exister sans organisation structurée.
L’humain n’est pas une variable secondaire.

Il est la variable centrale.

Les entreprises qui réussissent durablement ne sont pas forcément celles qui ont les meilleurs
produits.

Ce sont celles qui savent :
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Attirer les bons profils

Organiser intelligemment les équipes
Développer les compétences
Maintenir un climat de confiance
Autrement dit :

celles qui maitrisent leurs ressources humaines.

1.3 - La mutation du réle du DRH

Face a ces réalités, la fonction RH a évolué.

Le DRH moderne ne peut plus se limiter a gérer.
Il doit comprendre.

Analyser.

Anticiper.

Transformer.

Il devient progressivement :

Un partenaire stratégique du Directeur Général
Un acteur clé de la performance économique
Un pilier de la stabilité sociale

Un architecte de 'organisation

Cette transformation n’est pas théorique.

Elle est imposée par les exigences du terrain.
Dans un environnement instable, concurrentiel et en mutation rapide,

les décisions humaines deviennent des décisions critiques.

1.4 - Les 4 dimensions fondamentales du DRH

Un DRH performant ne peut pas étre unidimensionnel.

Il doit maitriser simultanément plusieurs champs.

1. La dimension juridique

Le DRH est le garant de la conformité.

Il doit s’assurer que toutes les pratiques de I’entreprise respectent :
Le Code du travail guinéen

Les décrets

Les arrétés

Les obligations sociales

Mais au-dela du respect, il doit comprendre la logique du droit.
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Le droit du travail n’est pas seulement un ensemble de regles.
C’est un systeme de protection, d’équilibre et de régulation.
Un DRH qui maitrise le juridique :

Sécurise I’entreprise

Evite les contentieux

Protege les décisions managériales

2. La dimension humaine

L’entreprise n’est pas une machine.

Cest un systeme vivant.

Le DRH doit comprendre :

Les motivations

Les comportements

Les dynamiques de groupe

Il doit étre capable de :

Détecter les tensions

Prévenir les conflits

Renforcer ’engagement

Car la performance collective dépend directement de la qualité des relations humaines.

3. La dimension économique

Les ressources humaines ont un cout.
Mais elles ont surtout un impact.

Le DRH doit piloter :

La masse salariale

La productivité

Le retour sur investissement des actions RH

Il doit étre capable de répondre a une question simple, mais essentielle :

“Quelle valeur les RH apportent-elles a ’entreprise ?”
4. La dimension stratégique

Cest ici que se joue la véritable différence.

Le DRH stratégique :

Comprend la vision de I’entreprise

Anticipe les besoins futurs

Aligne les ressources humaines avec les objectifs business
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Il ne travaille pas uniquement pour aujourd’hui.

Il construit 'organisation de demain.

1.5 - Le positionnement au CODIR

Dans de nombreuses entreprises, le DRH est présent au CODIR
I1 écoute.

Il prend note.

Mais il influence peu.

Ce positionnement est insuffisant.

Le DRH doit étre un acteur de décision.

Il doit étre capable de dire :

Ce qui est possible

Ce qui est risqué

Ce qui est stratégique

Il doit apporter une lecture humaine des décisions business.
Exemple concret

Une entreprise décide de lancer un nouveau projet.

Le DRH doit immédiatement se poser des questions :
Avons-nous les compétences nécessaires ?

Faut-il recruter ou former ?

Quel sera 'impact sur la charge de travail ?

Quels risques sociaux cela implique-t-il ?

Sans cette lecture, la décision est incomplete.

1.6 - Les erreurs fréquentes du DRH

... sans réellement peser.

Méme expérimentés, certains DRH commettent des erreurs critiques :

X Se limiter a ’administration
Résultat : perte d’influence

X Ignorer les enjeux business
Résultat : déconnexion stratégique
X Négliger le juridique

Résultat : risque contentieux

X Absence de données

Résultat : décisions approximatives
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