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Au cours des cinq dernières années, 
CAFOD (Catholic Agency for Overseas 
Development, ou « l’Organisation 
Catholique pour le Développement 
d'Outre-mer ») a connu une croissance 
rapide. Elle a ouvert des bureaux dans 
plusieurs pays africains et un autre en 
Amérique latine, avec une main d’œuvre 
composée à la fois d’expatriés et de 
nationaux. Les bureaux soutenant son 
action se sont également multipliés dans 
tout le Royaume Uni. L’arrivée de 
nouveaux employés avec des expériences 
professionnelles différentes et la 
dispersion géographique des bureaux ont 
conduit CAFOD à se pencher sur un 
certain nombre de problèmes complexes 
d’infrastructure et de gestion.  
 
CAFOD a décidé d’examiner de façon 
systématique l’ensemble de ses 
procédures et de ses politiques RH. L’une 
des principales décisions de CAFOD a 

alors été de déléguer le plus possible le 
recrutement et la gestion. Dans ce 
contexte, des limites précises ont été 
fixées et un soutien a été apporté via des 
programmes de formation.  
 
CAFOD a accru et amélioré ses capacités 
de gestion grâce à des programmes de 
développement ne se limitant pas à 
préparer de bons managers mais 
garantissant que ces derniers travaillent 
dans le respect de la culture et des 
valeurs de l’organisation.  
 
Après la révision des politiques, la 
réécriture du manuel, la mise en place de 
nouveaux flux de communication et 
l’installation du nouveau personnel, 
CAFOD était prête à dresser un bilan.   
 
Membre de People In Aid depuis 2004, 
CAFOD a souvent mis à profit nos 
différents évènements et ressources et 
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participé avec enthousiasme à notre 
réseau RH humanitaire. L’organisation 
s’est  donnée comme objectif d’obtenir la 
certification de conformité au Code de 
Bonne Pratique de People In Aid. Après 
une révision interne des politiques et des 
pratiques (cf. ci-dessus), CAFOD a choisi 
d’utiliser ses propres instruments de mise 
en œuvre et a sollicité son personnel par 
le biais d’une enquête sur l’emploi.  
 
Cette enquête a été menée par le service 
RH, avec un groupe de pilotage 
transorganisationnel, et elle a engagé 
l’ensemble du personnel dans une 
campagne de communications planifiées. 
A partir des conclusions de l’enquête et 
des Principes du Code de Bonne Pratique 
de People In Aid, CAFOD a identifié, dans 
son rapport de synthèse, quatre axes 
d’amélioration continue:   
 

·  Gestion et leadership  
·  Récompense et progression  
·  Travail en commun  
·  Santé et bien-être. 

 
ethics etc. a ensuite été chargé de réaliser 
un audit externe. Le rapport d’audit 
souligne que le taux de réponse du 
personnel de CAFOD à l’enquête a été 
“exceptionnel”. CAFOD a également été 

“chaudement félicitée” pour “avoir informé 
l’ensemble de ses employées des 
résultats de l’enquête à peine plus de cinq 
semaines après la fin de cette dernière et 
pour avoir entamé de larges consultations 
avec le personnel cinq jours seulement 
après le briefing”. Cet engagement du 
personnel a été réellement déterminant 
pour le succès de l’enquête et de son 
suivi. Un logo a été conçu (Enquête du 
Personnel – Résultat – Vous avez eu votre 
mot à dire !) pour informer le personnel, 
dans les communications 
internes, des actions de 
l’organisation directement 
liées à l’enquête.   
 
Cette volonté d’impliquer 
le personnel à chaque 
étape est également saluée par notre 
Directeur Général, Jonathan Potter, quand 
il évoque la remise récente de la 
certification à CAFOD. « Lorsque j’ai 
présenté cette certification la semaine 
dernière, c’était absolument stimulant de 
voir, chez cette centaine de collègues de 
CAFOD présents, l’enthousiasme et 
l’engagement qui ont permis cette 
participation extraordinaire à l’enquête et 
leur volonté affichée de persévérer dans la 
recherche d’une meilleure pratique au sein 
de l’organisation ».   
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De nombreuses organisations, y compris des 
ONG, s’efforcent de créer une fonction RH très 
performante en continuant à adopter une version 
hybride du modèle du partenaire RH de David 
Ulrich (www.daveulrich.com) dans leur gestion des ressources humaines. De récentes 
recherches menées par le CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development, ou «  
l’Institut du Personnel et du Développement ») au Royaume-Uni soulignent les facteurs clé 
d’un bon partenariat et identifient quatre compétences essentielles que les professionnels 
RH devraient développer pour devenir des praticiens RH plus efficaces. 
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�  Définir clairement les objectifs et les résultats e scomptés de la 
transformation RH 

�  Evaluer et préparer le terrain au changement  

�  Définir clairement la structure hiérarchique et les  responsabilités  

�  Garantir l’efficacité et l’efficience des systèmes administratifs   

�  Etablir des partenariats avec d’autres équipes RH e t domaines 
fonctionnels  

�  Renforcer les compétences des directeurs en matière  de gestion du 
personnel  

�  Evaluer l’impact de cette profonde transformation c ulturelle  

�  Renforcer les capacités de la fonction RH  

 

����6�������� �0�������������
������7��04���������� ����������3�2�

�  La curiosité et la volonté de comprendre les activi tés 

Pour une compréhension globale des problèmes et des opportunités de 
l’organisation 

�  Une approche de l’extérieur vers l’intérieur 

Penser au « client » extérieur, à ce qu’il attend de l’organisation et à la 
manière de satisfaire ses attentes 

�  Une maîtrise du réseau 

Disposer d’un solide réseau à l’intérieur et à l’extérieur de l’organisation 

�  Le leadership 

·  Leadership personnel  

·  Capacité à diriger et à gérer la fonction. 
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Une telle solution est-elle conciliable avec vos motivations personnelles et la mission 
de votre organisation (et ce qui sera sans doute pour 2010 son nouveau centre 
d’intérêt : « le retour sur investissement ») ? Pourriez-vous suivre l’exemple de ce 
grand directeur du secteur humanitaire qui m’a confié qu’il avait jeté son Blackberry ? 
Pourriez-vous suivre le précepte de cette organisation confessionnelle qui affichait 
sur un poster : « Faites une pausez. Priez. Fixez-vous des priorités » ? Les priorités 
actuelles de votre organisation vous permettent-elles, comme l’un de nos membres 
aux Etats-Unis, de vous concentrer sur des RH transformationnelles (pour préparer 
l’avenir grâce à des initiatives liées au coaching, aux talents, au leadership) au lieu 
de revenir à des RH transactionnelles ?  
 
Pour ce faire, évidemment, vous avez besoin du soutien de votre hiérarchie. Voici ce 
que nous racontait, il y a peu, un représentant du secteur des entreprises à 
l’occasion de l’un de nos évènements : le responsable de l’apprentissage global de 
l’entreprise a obtenu un soutien total pour le programme d’aide au personnel sur la 
base de quelques chiffres mais surtout d’histoires personnelles, « d’exemples de 
personnes sur le point de sombrer». A présent, l’EAP (Employee Assistance 
Programme, ou programme d’assistance aux employés) de l’entreprise leur apporte 
toutes les informations nécessaires en matière de santé et autre, mais la réflexion 
principale est que “’si vos meilleurs éléments défaillent, cela aura un impact sur votre 
performance”. Qu’allez-vous mettre en place aujourd’hui dans vos propres pratiques 
professionnelles et quelle influence pouvez-vous exercer sur les autres pour réduire 
les risques de stress, de burn out et d’érosion de la performance et de l’efficacité ? ��
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