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Préface

Il y a quelques années, Yves Réale et son complice Bruno Dufour 
pointaient la nécessité pour les directeurs des ressources humaines 
d’investir le champ de la stratégie ; en maîtriser les codes et mieux 
contribuer aux grands choix de l’entreprise, plutôt que de vivre la 
fonction RH comme une fonction support1. À cette époque, l’économie 
française était entrée dans une période de crise que nous espérions 
passagère, et ils mettaient en garde les directions générales et leur 
DRH contre la tentation de la gestion à court terme en rappelant le 
besoin de préparer le rebond, la sortie de cette crise.
Aujourd’hui, force est de constater que la crise n’est pas un épisode 
qui s’inscrit dans des cycles longs relativement prévisibles. Nous 
sommes face à une succession de crises avec des origines multiples, 
qui sont mondiales et se télescopent. La crise des subprimes de 
l’immobilier américain s’est transformée en crise fi nancière majeure 
qui a atteint l’économie dite réelle en quelques mois dans tous les pays 
industrialisés. Les aides massives pour maintenir l’activité économique 
et l’emploi ont accentué une crise de l’euro, susceptible de mettre 
en péril l’existence même de l’Union européenne ! Les nouvelles 
puissances économiques comme la Chine ou l’Inde voient leur 
croissance ralentie. Les pays émergents connaissent des « printemps » 
qui peuvent être bien orageux !
Nous sommes confrontés à une crise permanente avec des 
changements brutaux qui remettent en cause les modèles sociaux 
des pays et les « business models » des entreprises. La tentation 
de se protéger derrière un état omniprésent est forte, mais quand 
on a été en charge de la destinée d’une entreprise, on sait bien 
que ces protections ont un effet très limité dans le temps et sont 
parfois très néfastes car elles retardent les nécessaires changements 
à opérer.

1 Bruno Dufour et Yves Réale, le DRH stratège, Éditions d’Organisation, 2009.
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Plus que jamais les entreprises ont besoin d’anticiper et d’être 
alertes, fl exibles, elles doivent innover, parfois elles doivent même se 
réinventer totalement. Toutes les recherches menées sur la capacité 
des entreprises à innover ou à être résilientes concordent à conclure 
que les entreprises qui en sont capables partagent des spécifi cités de 
leur culture de leadership :
• les dirigeants (et leurs collaborateurs) ne vivent pas le changement 

comme un épisode dramatique où il faut apprendre dans la douleur 
de nouvelles façons de travailler ; pour eux les crises sont aussi des 
opportunités d’évolution ;

• ils sont ouverts aux clients, cherchent à créer de la valeur pour eux ;
• ils respectent et cherchent à impliquer leurs collaborateurs ;
• Les dirigeants et les collaborateurs travaillent en équipe, il y a peu 

de silos ;
• les collaborateurs développent leur potentiel et leur employabilité 

(interne et externe).
De plus en plus, ces variables dites « soft » apparaissent comme 
déterminantes, et les directions de l’entreprise doivent y accorder 
beaucoup d’attention. Aujourd’hui, les directions générales prennent 
conscience de l’impact grandissant du management des ressources 
humaines sur la performance durable de l’entreprise. Elles doivent 
s’assurer qu’elles disposent d’une fonction RH efficace qui déploie 
cette stratégie avec :
• des compétences RH nécessaires pour la mise en œuvre de cette 

stratégie ;
• une organisation RH effi ciente ;
• des processus RH en ligne avec les besoins ;
• des outils RH modernes et effi caces reliés aux différents systèmes 

d’information de l’entreprise.
L’ouvrage Transformer la fonction RH se veut être un outil pour les 
directions générales qui ne se contentent plus d’une fonction RH 
qui gère correctement le personnel, mais qui veulent une fonction RH 
qui contribue aux changements, à la transformation de l’entreprise, 
qui assure un meilleur management des talents. L’ouvrage est 
aussi destiné à ceux qui font le métier de consultants et aident les 
entreprises plus modestes à structurer, étoffer une fonction RH pour 
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