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Dubon usage des consultants
en gestion sociale d’entreprise

Le développement récent de 'activité de conseil en

gestion sociale contribue a I'émergence d'une
profession nouvelle. Bien utiliser cette ressource

nécessite une clarification de la demande

et une identification précise des intervenants en

fonction des besoins de I’entreprise.

La conception et la mise
en ceuvre d'une gestion
performante et adaptée des ressources
humaines suppose des moyens et des
compétences spécialisées encore rares
dans les entreprises. Un créneaun im-
portant est donc apparu pour une acti-
vité de conseil fructueuse. Notre pra-
tique de plusieurs années de ce métier
de consultant nous conduit cependant
a observer que 'usage de ces «experts
extérieurs» par les entreprises n’est
pas chose aisée. La courte contribution
suivante vise a éclairer et faciliter la
collaboration au profit des deux parte-
naires.

Préciser
la demande adressée
aux consultants

En dépit d'un «flou» trés réel dans
I'expression des demandes ren-
contrées, nous observons essentielle-
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ment 3cas de figure parfois complé-
mentaires mais distincts: le conseil
stratégique, 'appui méthodologique
et la prestation de service.

Le conseil «stratégique»: Que faire ?
Dans ce cas de figure, le consultant est
appelé pour aider a la formulation
d’un diagnostic et & 1'élaboration des
stratégies adaptées a I'entreprise pour
atteindre ses objectifs. Son interven-
tion revét alors un caractére politique.
Les questions posées sont de 1'ordre
du: «Que pouvons nous ou que faut-il
faire 7». C’est sans doute la forme de
conseil qui requiert de l'intervenant le
plus de crédibilité (expériences anté-
rieures, statut, age respectable...) et le
plus d’implication personnelle. On
notera au passage que beaucoup de
questions «techniques» du type:
«comment motiver ?», «comment res-
tructurer ?», ou «comment rémunérer
la performance individuelle ?» ca-
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chent souvent un besoin d'y voir plus
clair, en amont, sur les grandes options
politiques de la gestion de personnel.

L’intervention « méthodologique»:
Comment faire ?

La mission de l'intervenant dans ces
cas est de fournir a ses interlocuteurs
des outils et des méthodes pour traiter
des besoins identifiés au préalable. La
dimension de son intervention sera es-
sentiellement technique. Il n'est plus
interrogé sur le « Pourquoi», mais plu-
tot sur le « Comment faire ». Sur le prin-
cipe, ils’agira d"appliquer et parfois de
transférer un savoir-faire, des con-
naissances et des outils. Le plus sou-
vent, 'intervenant est amené a dé-
montrer en grandeur réelle I'intérét de
sa méthode et donc de faire aussi un
peu de prestations de services.

La « prestation de services»: Faire?
Les consultants peuvent enfin étre ap-
pelés simplement «pour faire», pour
exécuter selon des méthodes et selon
une stratégie déterminée. Il pourra
s'agir de concevoir et d’animer des for-
mations, de procéder a des recrute-
ments pour le compte des entreprises,
de faire des analyses d'emplois dans le
cadre d'une gestion prévisionnelle et
préventive . Dans certains cas, on
pourra méme parler d'une forme de
régie ou de sous-traitance. L'entre-
prise acquiert a titre temporaire les
compétences qu'elle ne peut s'offrir
en permanence ou qu’elle n'arrive pas
a recruter et a former sur place.

Maitriser les deux qualités

de base des intervenants :

I'expertise et I'extériorité
1. L’intervenant est un expert.

Que cela soit vrai ou non, il faut qu'il
en ait le statut. Il doit étre reconnu
















