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Chapitre 1 - Étude de cas
Une entreprise qui prend son essor et intègre la GRH
Michel Racine
Professeur titulaire
Université Laval
Fore BDD est une petite entreprise qui occupe un créneau d’activités spécifique : elle se spécialise dans la gestion et le forage de bases de données qui alimentent des sites web. Sa clientèle, variée, compte autant des entreprises de domaines traditionnels, comme des PME (petites et moyennes entreprises) du secteur manufacturier, que des firmes de l’économie numérique.
La propriétaire de Fore BDD, Béatrice, est une jeune femme talentueuse : en plus d’être une as de la programmation, elle est dotée d’une redoutable capacité de persuasion, ce qui lui a permis de trouver ses premiers clients. D’ailleurs, les contrats se multiplient et elle craint de ne bientôt plus savoir où donner de la tête. Elle reste cependant soucieuse de prendre de bonnes décisions et tient à se donner du temps pour réfléchir à l’avenir de son entreprise : Béatrice veut que Fore BDD repose sur des fondements durables. Réaliste, elle constate que son organisation ne pourra connaître son plein essor qu’avec l’apport de personnes détenant des compétences différentes des siennes, tout en prenant en compte l’environnement dans lequel l’entreprise déploie ses activités.
Après un temps de réflexion, Béatrice remarque que les besoins en main-d’œuvre de Fore BDD sont diversifiés. L’entreprise devra recruter principalement :
a) des spécialistes en gestion et en forage de bases de données – elle sait que les candidats se trouvent dans les établissements d’enseignement, mais aussi parmi les immigrants qualifiés ; elle aimerait trouver un chef d’équipe avec qui partager certaines de ses responsabilités de direction ;
b) au moins un représentant des ventes expérimenté, qui prospectera le secteur manufacturier ; son intuition lui suggère que, pour aider ses clients de domaines traditionnels à réduire la fracture numérique, elle devrait faire appel à une personne ayant su, au fil du temps, s’adapter aux différentes vagues d’avancées technologiques ;
c) un adjoint administratif qui l’épaulera.
Béatrice a la sagesse de se faire accompagner dans cette première phase d’expansion par un spécialiste en gestion des ressources humaines (GRH). Après un échange fructueux, ils concluent que ces postes sont susceptibles d’être occupés par des catégories différentes de gens : jeunes, séniors ; hommes, femmes ; membres de la majorité, membres de minorités, immigrants.  Béatrice se demande comment elle pourra tenir compte des spécificités de chacune de ces personnes, tant au moment de recruter (doit-elle s’appuyer seulement sur les applications numériques en matière de dotation ?) que dans la gestion quotidienne des futurs employés. Son accompagnateur la rassure à ce sujet et l’amène à préciser sa stratégie relative à la GRH.
La propriétaire de Fore BDD est pleinement consciente de la nécessité d’organiser de manière adéquate la dimension humaine de l’entreprise. On voit poindre chez elle le besoin d’en savoir davantage sur les grands principes de la fonction GRH, car elle n’a pas étudié dans le domaine. Elle s’interroge aussi sur le rôle que pourrait jouer un futur service des RH (SRH) dans son entreprise et comment le ou la responsable de ce service pourrait l’appuyer dans sa prise de décision. Plus précisément, elle se demande comment se répartiront les responsabilités entre les gestionnaires et les professionnels qui travailleront dans ce service.
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1. Pour chaque poste offert, donnez un portrait général des caractéristiques à prendre en compte chez les groupes les plus susceptibles de répondre favorablement aux besoins de main-d’œuvre de l’entreprise Fore BDD.
2. Béatrice veut en savoir davantage sur les principes de base de la fonction RH. Quels grands objectifs de la GRH s’avèrent particulièrement pertinents dans la situation actuelle de Fore BDD ?
3. Mettez en valeur le rôle que jouerait un éventuel SRH dans l’entreprise en en présentant différentes caractéristiques pertinentes.
4. Comment devraient se répartir les responsabilités entre la direction de l’entreprise et les professionnels qui travailleraient dans ce SRH ?

NOTES PÉDAGOGIQUES
Le cas BDD est un prétexte pour échanger d’abord sur les différentes données sociodémographiques qui caractérisent le Québec et le Canada d’aujourd’hui, puis sur les objectifs fondamentaux et les rôles de la fonction GRH. L’étudiant est appelé à prendre conscience de l’importance de ces points essentiels dans un cadre d’échange approprié (par exemple, en équipe de travail).
1. Pour chaque poste offert, donnez un portrait général des caractéristiques à prendre en compte chez les groupes les plus susceptibles de répondre favorablement aux besoins de main-d’œuvre de l’entreprise Fore BDD.
La lecture de l’environnement de l’organisation, et plus spécifiquement des caractéristiques sociodémographiques de son personnel à venir, permet d’orienter et d’adapter les décisions à prendre par rapport aux différents groupes à embaucher.
• On trouvera surtout des spécialistes des bases de données chez les jeunes adultes. Lorsque ceux-ci sont qualifiés dans des professions en forte demande, comme dans le secteur des technologies de l’information, ils ont tendance à être ambitieux et veulent progresser rapidement. Cette catégorie de population étant en général très scolarisée, elle se révèle plus réceptive aux décisions dûment justifiées qu’à l’autorité exercée de manière unilatérale. On peut aussi recruter des spécialistes en gestion et en forage de bases de données (BDD) dans le bassin de personnes immigrantes qualifiées, dont il faudra notamment s’assurer de la maîtrise du français ; au besoin, on devra trouver les moyens de les accompagner en ce sens (au Québec, il existe des programmes adaptés de francisation pour répondre à ce besoin). L’intégration de personnes immigrantes dans une entreprise requiert aussi de la part des supérieurs un minimum de sensibilité aux différences culturelles ; il ne faut pas hésiter à vérifier cette compétence chez le ou la chef d’équipe qu’on compte embaucher, voire à exiger de lui ou d’elle de suivre peu après son arrivée une formation adaptée en relations interculturelles.
• Trouver un candidat expérimenté pour remplir la fonction de représentant auprès d’entreprises manufacturières implique de recruter auprès de catégories de population plus âgées. Ces personnes (en particulier le groupe des 55-65 ans) sont susceptibles d’être en situation de prolongation de carrière, que ce soit volontaire ou non. Elles pourraient demander à ne travailler que quelques jours par semaine, et les attentes de l’entreprise à leur endroit devraient alors être modulées en fonction de leur capacité à tirer parti de leur expérience et non du temps consacré au travail comme tel. Dans un tel contexte, une bonne part de la rémunération sera variable (à commission) ; Béatrice devra être sensible au fait qu’elle pourrait trouver de bonnes candidatures à la périphérie, voire hors des réseaux sociaux auxquels les applications en e-recrutement qu’elle maîtrise lui donneraient accès. Par exemple, pourquoi ne pas participer aux activités de réseautage de la chambre de commerce de la région afin de repérer des candidats et des clients potentiels ? Enfin, il est possible que la maîtrise des produits et des services offerts (il s’agit d’un domaine de pointe dans le numérique) requière une formation adaptée, que la dirigeante devra soit faire dispenser, soit dispenser elle-même.
• Les postes d’adjoint(e) administratif(ve) ont tendance à être occupés par des femmes, encore majoritaires dans les cours de bureautique. Cependant, de jeunes entreprises comme Fore BDD pourraient contribuer à faire évoluer les mentalités en cherchant à recruter un homme, à l’intérieur des limites du droit. Reste que ces postes sont souvent occupés par des parents de jeunes enfants, plus susceptibles que les autres de demander à travailler à temps partiel, à s’absenter pour s’occuper d’un enfant malade et à bénéficier pleinement de leur congé parental (de maternité ou de paternité). Le Régime québécois d’assurance parentale (RQAP) est un acquis social important, et il est de plus en plus accepté que les parents, ce qui comprend les pères, saisissent l’occasion d’assister aux premiers jours de vie de leur progéniture.
2. Béatrice veut en savoir davantage sur les principes de base de la fonction RH. Quels grands objectifs de la GRH s’avèrent particulièrement pertinents dans la situation actuelle de Fore BDD ?
Cette question permet aux personnes qui ont un premier contact avec la GRH d’être au fait des grandes visées de la fonction RH. Il est important de noter que l’ensemble de l’équipe de direction a un rôle à jouer à cet égard et que cette responsabilité ne relève pas seulement du service des ressources humaines (SRH). Nous y reviendrons plus loin.
• Il importe d’attirer des candidats qualifiés et de prendre conscience, en s’inspirant du contenu de la question précédente, que les moyens pour ce faire sont diversifiés. Ceux-ci sont basés sur un large éventail de types de réseaux qui, comme nous le verrons dans le chapitre portant sur le recrutement, ne se résument pas aux seules applications numériques.
• On doit retenir les employés qui fournissent un rendement satisfaisant. C’est l’occasion de parler de rémunération, certes, mais aussi d’autres facteurs contribuant à la rétention : composition du poste, organisation du travail, respect des employés et des règles de droit. Dans tous ces cas, les membres de la direction et les responsables de la supervision jouent un rôle crucial, la responsabilité des conseillers RH étant de les… conseiller de manière adaptée.
• Il faut accroître la motivation des employés : tâches attribuées, lien à établir entre le travail réalisé et la mission de l’entreprise (sans doute à définir dans le cas présent), organisation adaptée du travail, supervision respectueuse et encourageante du personnel grâce à la reconnaissance. Tous ces thèmes seront abordés dans les prochains chapitres, et les apprenants ont déjà conscience, du moins intuitivement, de leur importance.
• Il est essentiel de favoriser l’épanouissement des employés. On doit leur faire part de l’existence d’activités de GRH comme le développement des compétences et la gestion de carrière, et, particulièrement dans le cas qui nous occupe, prêter attention à la diversité des compétences dont font preuve les membres de l’entreprise dans l’exécution de leurs tâches, ainsi qu’à leur intérêt à faire évoluer celles-ci et, plus généralement, leur carrière.
3. Mettez en valeur le rôle que jouerait un éventuel SRH dans l’entreprise en en présentant différentes caractéristiques pertinentes.
Cette question offre l’occasion de traiter du rôle qu’un SRH peut jouer dans une entreprise, tout en abordant les activités auxquelles participe le service. Dans le cas de Fore BDD, un SRH bourgeonnant pourrait contribuer à :
• appuyer le processus de dotation (recrutement et sélection des candidats, accueil et intégration des personnes embauchées) ; dans le cas présent, il s’agit d’un besoin pressant ;
• mettre en place des politiques donnant une cohérence à des activités d’importance cruciale, comme la rémunération tant directe qu’indirecte (on peut par exemple présenter aux apprenants la diversité des avantages sociaux en s’inspirant de celle qu’on trouve dans les profils recherchés à l’intérieur du cas) ;
• contrôler le travail fourni par les employés par la mise en place d’un système adapté de gestion du temps de travail ou d’une procédure d’évaluation du rendement, l’idée étant encore une fois d’ouvrir les apprenants aux thèmes à aborder dans les prochains chapitres, mais surtout de leur faire prendre conscience du caractère primordial de la cohérence à établir entre les différentes pratiques retenues ;
• concevoir et réaliser la stratégie d’entreprise, Fore BDD comptant particulièrement sur la qualité des compétences de son personnel pour réaliser sa mission ; un SRH orienté de manière adéquate contribue pleinement à la réalisation de la mission d’entreprise.
4. Comment devraient se répartir les responsabilités entre la direction de l’entreprise et les professionnels qui travailleraient dans ce SRH ?
L’ensemble de ces points permet de comprendre que toutes les activités d’un SRH sont exercées en responsabilité partagée entre le personnel du service et la direction de l’entreprise, et ce, à tous les niveaux hiérarchiques.




© ERPI, tous droits réservés. Reproduction sur support papier autorisée aux utilisateurs du manuel

image1.png
GESTION Dts
s RESSOURCES
HUMAINES




