Intervention de Marie Granados du 21 janvier 2008

Formation : DESS Ressources humaines 

Sociologie industrielle
Fonctions occupées : 

Service des Ressources humaines chez Sweeppes (recrutement, gestion de carrières) ; Responsable Ressources humaines chez HP.

Depuis 2003, engagée dans un cabinet conseil Mainway pour assurer des recrutements, du développement et du Coaching. 

Spécialité : développement des personnes et des organisations.

___________________________________________________________________________

Définition de la fonction RH :

Elle traduit l’organisation de l’entreprise et diffère selon la taille de l’entreprise.

Dans une PME, on a plutôt affaire à un profil généraliste ou les bacs + 2 trouvent leur place ; dans une plus grosse entreprise : la fonction GRH se décompose en services, sous-services etc.

Métiers possibles au sein d’une Direction de RH : recrutement, formation-développement, gestion de carrières, organisation, communication, paye, relations sociales, administration du personnel, rémunération et avantages sociaux, système d’information juridiques.

Il faut consulter les petites annonces pour vérifier la tendance à l’embauche des organisations.

De même, les intitulés de poste sont tous différents selon qu’on est en entreprise industrielle, ou high-tech, en collectivités territoriales ou en institutions. 

Conclusion, il y a une grande diversité d’intitulés, ce métier se décline en plusieurs sous champs, il est à géométrie variable.

___________________________________________________________________________

Contenu de la mission de l’entreprise de l’intervenante :

· Partenaire et support des business : facilitateur des situations individuelles ou collectives ;

· Accompagnateur du changement des organisations ;

· Conseil en management pour la conduite de réunion, d’entretien de recrutement et d’entretien de performance ;

· Coach ;

· Conseil aux employés.

L’intervenante se pose en « communicateur », en élaborant un plan de communication en interne.

Rôles tenus par les RH : 
Ce sont des experts techniques, qui mettent en œuvre des méthodologies, et élaborent des techniques.

QQ Outils :

 Les « leviers » process pour accompagner les individus et les organisations dans la réalisation des objectifs sont :
· Le management par objectifs : déclinaison de la stratégie en onj individuels
· L’évaluation/performance (qq ex d’outils, tels que la cartographie des compétences). 
· Gestion des conflits : mettre en place des entretiens avec délégués du perso pour en sortir.

· Conseils : obligation de moyens,  pas de résultats 
__________________________________________________________________________
Question d’un auditeur :

Utilisez-vous l’analyse graphologique ?

Dans les pays anglo-saxons, c’est une technique proscrite ; chez nous elle n’est plus utilisée ou très peu.

Les tests sont de plus en plus pratiqués.

En cabinet de recrutement, les clients sont rassurés par les tests de la personnalité, ou psychotechniques. L’outil test va être une bonne aide en cas de nombreux rendez-vous par le recruteur le même jour. Pour ma part, je n’en fais que 4 par jour.

Quelle technique utilisez-vous ?

L’entretien qualitatif approfondi. Je ne travaille jamais sur des questions déstabilisantes. Un point faible devient un point de développement (nuance de communication).

Diaporama sur le site ecogest : 
http://ecogest.ac-grenoble.fr/index.php?tg=articles&topics=152&new=0&newc=0
Intervention de Marguerite Roy-Malgrange

Formation : CESS MPO (Management, Psychologie des Organisations)

Réalise des audits, conseillère en bilan de compétences.

___________________________________________________________________________
Employabilité des salariés : aujourd’hui prise en charge personnelle des salariés, auparavant, c’était le rôle des syndicats.

Voir les accords signés par l’ANI (Accord National Interprofessionnel) : cet accord prévoit une augmentation des cotisations patronales, et prévoit une formation professionnelle en dehors des heures de travail.

Les entretiens annuels d’évaluation sont-ils valables ou pas ? Qui les fait ? Ils ne sont pas commodes à utiliser, et sont trop liés à l’augmentation de salaire.

En 2005, on a fixé un entretien professionnel tous les 2 ans ; c’est un passeport formation.

Aujourd’hui un travail donne plus de flexibilité pour une formation professionnelle qui rend le salarié plus flexible. (C’est une prise en charge individuelle par les salariés).

(Voir le BIT) On parle d’internalité. Exemple : en cas de licenciement, on trouve en soi les raisons de ce licenciement (causes internes). Plus le niveau d’éducation est élevé, plus on se sent responsable de son licenciement.

Externalité : exemple : en cas de licenciement, on accuse les employeurs. (causes externes).

Aujourd’hui, la norme est à l’internalité.

En sont les témoins, le DIF, le bilan de compétences, la VAE.

Les  salariés qui quittent leur entreprise ont encore droit au DIF. On se raisonne plus en terme de groupe, mais en terme d’individualité.

VAE : 3 ans d’expérience dans un domaine vous donne droit à déposer un dossier de VAE. Ce dossier est à réaliser par l’individu lui même. Il peut être accompagné dans sa démarche.. C’est un jury qui décide de la validation de l’expérience professionnelle du candidat au regard du diplôme demandé. 
Bilan de compétences : (terme inapproprié) son but est d’aider la personne à se positionner dans un choix professionnel afin de l’aider au mieux dans sa vie professionnelle.

Dans le cadre d’un projet professionnel d’un salarié, on dispose d’outils :

· On travaille sur son parcours, ses compétences

· ses contraintes 

· Ses valeurs, 

· Ses tests de personnalité

· Ses centres d’intérêt personnels et professionnels

· Recherche de ses motivations profondes.

A partir de tout cela, on définit les projets, c’est-à-dire qu’on ajuste sa personnalité et ses besoins extérieurs.

Assessment center  = mise en situation, à ne pas confondre avec un bilan de compétences.

EX de RESOLUTION D’UN CONFLIT

Une mairie rencontre des difficultés au sein de son service accueil et état-civil. Les conflits individuels sont nombreux créant un climat de travail défavorable. Dans ce cas, il faut remonter à l’organisation. On procède à une approche groupe/individu toujours en miroir.

	Éléments d’analyse
	Constat 

	 Le groupe est constitué d’élus et fonctionnaires


	Constante intouchable mais il faut en tenir compte sans prendre position.

	Vieux ressenti :

La personne en charge du service était arrivée à la place d’une autre qui refusait le poste alors qu’elle était plus compétente.
	Constante intouchable : la Directrice ne peut pas avoir de position double avec sa direction.


1ère étape : on fait un état des lieux du service.

On écoute tout le monde. Objectif : améliorer la performance du service état-civil.

Ce service comprend 8 personnes dont 5 titulaires et 3 non-titulaires. Tout le service est concerné.

Après accord, réalisation d’une enquête par le biais d’un entretien avec chacun des salariés (1 à 2 heures). Ceci dans le but de neutraliser l’animosité.

Il faut prendre garde de ne pas travailler que sur les dysfonctionnements mais aussi sur les bons fonctionnements.

Commentaires  et problèmes issus de l’enquête :

· La responsable du service n’est pas reconnue par la Direction ; cette personne est cassante avec les salariés mais malgré tout une partie de l’équipe la soutient.

· Les relations du service ne sont pas bonnes avec les autres services. 

· Les chargé(e)s d’accueil sont mal considéré(e)s (service poubelle). 

· Il existe une hiérarchie informelle entre l’état-civil et l’accueil. ; (l’état civil étant mieux considéré).

· Les chargé(e)s de l’accueil éprouvent un sentiment d’injustice.

· Il y a un manque d’informations sur les missions déléguées.

· La circulation de l’information avec la Préfecture est perfectible, créant des disfonctionnements importants (usagers mécontents, personnels insatisfaits, responsabilité diffuse…) 
· La formation dans les services se fait sur le tas, et l’évolution interne est inexistante.

· On fait face à des problèmes de management.

· On fait face à des problèmes d’organisation physique, par exemple la banque d’accueil est inadaptée et entraîne des problèmes de communication physique.

· Il manque de façon récurrente une personne et demie.

· Il y a une masse d’informations à gérer.

· Une imprimante pour 3 bureaux.

Tous ces problèmes renvoient à l’organisation d’un service et à l’organisation de toute la collectivité.

2ème étape : analyse

Il ressort après les entretiens que 2 clans se dégagent : les personnes préposées au  service accueil et les personnes préposées au service état-civil. Ce ne sont pas les mêmes métiers.

Il convient de mettre à plat toutes les compétences du service. 

Un service = 3 missions.

· L’accueil général, 

· l’accueil de l’état-civil (+ tâches inhérentes au mariage le samedi) et 

· les tâches de l’officier de l’état-civil.

3ème étape : Réussir l’intégration

Il faut bien former les nouveaux et pour cela mettre au point des règles d’intégration formalisées.

Rendre les salariés responsables de leur travail (après formation), et pour cela mettre au point des règles de formation à chaque échelon.

Rédiger un livret d’accueil.

4ème étape : Vis-à-vis de l’extérieur.

Faire savoir en externe les missions par le biais du livret de la Mairie pour imposer aux usagers une image plus valorisante de la fonction ;

Redéfinir  la mission du standard téléphonique ;

Communiquer la liste de leurs tâches dans le cadre de leur mission (pour les administrés) ;

Réunion d’équipe tous les 15 jours.

Changer la gestion des congés, des plannings et des samedis travaillés. 
En résumé, si on est face à un problème personnel, il faut toujours remonter à l’organisation.
Face à un problème de personnel, la solution doit être trouvée après une analyse du fonctionnement de l’organisation.  (missions confiées, organisation des responsabilités, gestion des carrières, formation, espace physique…) 

