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1-LA GRH—-DEFINITION ET
HISTOIRE



Définition

= La gestion des ressources
humaines est

» au plan académique une
discipline des sciences sociales

consistant & mobiliser des Ressources = Gestion pro-
savoirs utiles aux acteurs pour un bien social active
comprendre et tenter de
résoudre les problemes liés a la
gestion des personnes dans les
organisations Orientation Valorise

» une pratique qui est née de la strategique engagement,
gestion du personnel, ainsi que plutot que esprit de
des relations industrielles, elle recherche de corps, fierte
inclut une dimension solutions d appartenir a

ponctuelles I'entreprise

stratégique et internationale
ainsi qu’une ouverture
managériale.



Emergence de la fonction

personnel -
Management
stratégique
FOMBONNE J., Histoire de la fonction des RH
personnel, Dunod, 2001
Age Managers
adulte
Essor
(Euvres
Fonction sociales
politique
Fonction
autonome
Prémices

1850 1916 1935 1940 1946 1960 1970 1980 8



500 4 999 \ :
waies Nombre d'entreprises

3%

10006 483065 ou
250 & 499 salafiR@rPrus

Caracteristiques
des entreprises
iIndustrielles de
20 salariés ou

plus
source INSEE 2007

3 000 entreprises américaines emploient
environ 550 000 personnes en 2007




Des pratiques RH difféerenciées selon la culture

Bureaucratie | Clan Marché Adhocratie
|Z 1A EZ EA

Structure Hierarchique  Groupes Divisions Réseau
informels
Recrutement  Planifié Par relations  Compeétences Potentiel
Rémunération Codifié Variable Variable Flexible
(anciennete, (loyaute, (poste ind. et  (performance
classification) décision du performance) et équipe)
patron)
Evaluation Classement Evaluation du Evaluation de Evaluation du
hiérarchique  comportement la potentiel
performance
Formation Parcours Intra Inter Compeétences
balisée entreprise — entreprises : approfondies
valeurs - compétences

compétences CT
Cameron & Quinn (1999)



2 -LA FONCTION RH

A- La fonction RH contexte et paradoxes

B- A quoi sert la fonction ressources humaines ?

C- La stratéegie R. H.

D- Les acteurs de la fonction

E- RoOle du DRH selon les acteurs

F- Les missions de la gestion des ressources humaines

G- Les outils
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2-a La fonction RH
contexte et paradoxes

= A quoi sert la fonction ressources

humaines ?
»
des outils et des actions.

.. |

a deéfinir la meilleure adéquation
possible entre les emplois de
I'entreprise et les ressources
(personnes) par des programmes,

A mobiliser les potentiels,
développer les talents, fédérer les
aspirations individuelles autour du
fonctionnement et du
déeveloppement de 'organisation.

v distinction entre fonction RH et
service RH
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2-d Les acteurs de la fonction

hiérarchique

PERSONNEL RESSOURCES
HUMAINES
Chef du Directeur des
GESTION personnel Ressources
Humaines
Responsable
MANAGEMENT B grand projet
Superieur

Direction
générale

Figure 1 - Les distinctions en GRH

Source : F. Bournois P. Poirson, 1989
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Quatre modeles de « cadres RH »

.
ww
e
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2-e ROle du DRH selon les

acteurs
Garantir
Créer de la valeur, I'empowerment
supporter la pour les
stratégie managers

Dirigeants Managers

Représentants des

Salariés .,
, salarle\
Assurer

Soutenir équite,
éthique et
employabilité

I'écoute, offrir
des espaces de
négociation,
maintenir le lien
social. 16



LA FONCTION RH

DANS L'ENTREPRISE (APEC 2004)

‘ | Développer le potentiel ‘

| Organiser | Administrer

Futur

Management Gestion
stratégique du changement
11 % 25 %

Organisation Personnel
Expertise RH Motivation
58 % 6 %
Quotidien
« DRH et stratégie d’entreprise — Perception par les directeurs des ressources humaines de leurs missions et de 18

leur implication dans la stratégie générale de I'entreprise », Apec, 2004.



2-g les outils

= Qutils de pilotage = Procédures d'adéquation
» systeme d'information et de > analyse de poste,
contrdle : tableau de bord nomenclature des emplois,
social, bilan social audit social techniques de sélection,
évaluation des emplois,
= Outils strategiques systéme de rémunération,
. . négociation
» gestion prévisionnelle de
I'emploi et des_compétences, = Qutils de documentation,
plan de formation analyses comparatives, revues

specialisées (Liaisons
sociales, personnel (ANDRH),

= Qutils informatisés

1. Vers une professionnalisation des responsables de
la fonction

2. Vers de nouveau modes d'acces a cette fonction 1



3-SITUER LA GRH DANS LES
MODES MANAGERIALES
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3-a Evolution du management

TAYLOR Rationnel
FAYOL A
WEBER
Organisation et
commandement
fermé
f

Motivation

communication

relations humaines
MASLOW
LEWIN
MAYO ¥

Social

DRUCKER
LAWRENCE &
Planification LORSCH,
: SIMON
adaptation
gestionnaires
Management Ouvert
moderne - ——>
1960-1990
Participation
culture
mobilisation WEICK
OUCHI

(Scott 1981)
21



3-c Les modes de gouvernements
A.C. Martinet [1984]

_ Commandement Transaction Animation

Pouvoir Centralisé, coercitif Distribué, négociation Décentralisé
Imposition consensuel

Dynamisation

Structure Centralisée formelle  Plutot décentralisée  Par projet
Contréle Centre de profit
Communication Transmission d’ordres Coordination Communication
Feed-back ouverte multi niveaux,

Communication de transversale

bas en haut
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3-d Les 3 modeles (G.R.H.)

Instrumental

Arbitrage

managerial

(Brabet 1993)

Gestion des

contradictions

Enjeux et objectifs

Intervention

Savoirs

Efficacité
économique = eff.
Sociale

Convergence intéréts

Changement
volontaire,
programme

centralement

Acteur clé : DRH
expert
Behaviorisme,

positivisme

Efficacité
economique = eff,
Sociale
Harmonie a
construire
Changement
négocié, initiative
manageériale
Acteur cle :

management

Analyse politique

Efficacité
¢conomique # eff.
Sociale
Convergences a gerer
en permanence
Ordre et désordre
Expliciter les
finalités
Acteur clé :

historique, I’analyste

Plusieurs theories
(socio- éco- histoire
psy...) plusieurs

meéthodes



3-f Les facteurs de

contingence
— Structure <

Burns, T., & Stalker, G. M. (1961). The Management of Innovation. London: Tavistock
Mintzberg. H. (1994) Structure et dynamique des organisations, Les Editions
d’organisation, Paris



4 — CONTRIBUTION ET CHOIX
RH
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4-b Les difféerents choix

Informel Formel Interne Externe
Court terme Long terme Voie étroite Voie large
Description des Description des Parcours simple Parcours multiple

postes explicites  postes implicites

Simplification des Enrichissement Critere implicite Critere explicite
taches des taches

Implication faible  Implication forte Intégration limitée Intégration
extensive

Criteres de Criteres de Spontané systematique

comportement resultat

Individuel Groupe Individuel Groupe

Court terme Long terme Court terme Long terme
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Les champions RH

D.Ulrich, Human Ressources Champions,
Harvard Business School Press, 1997

COURT TERME

(visées opérationnelles)

LONG TERME
(visées strategiques)

ORIENTATION
« processus »

Management de
I’infrastructure de
I’organisation

DRH expert

Management stratégique des

ressources humaines

DRH Partenaire stratégique

ORIENTATION
« management des
personnes »

Management de la
contribution des
membres de
I’organisation

DRH coach et
avocat « le champion
des salariés »

Management de la
transformation et du
changement

DRH agent de changement
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GRH et stratégie : cohérence
Interne et adaptation externe

K——>

A

Cohérence Adaptation
interne externe

Stratégie de
I’entreprise
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Enjeux de la fonction RH

2010

Transforming HR
into a strategic
partner

Sample size:
5,561

Improving
performance
management
and rewards

Improving organization

Future employer

importance

Medium
need
to act

Managing corporate

Managing
social responsibility workLi

balance

M
demograp irg Managing Relevance today
Managing globali-

diversity
inclusion

zation

o O
Low

Providing shared servi High

and outsourcing HR
High ; Low

Current capability
Sources: Proprietary Web survey with 5,561 responses, BCG/WFPMA analysis.

Low




Barometre de la

Des enjeux fluctuants avec la fonction

crise (2010 — 2012) DRI 0
GESTION DES AGES. RSE
RISQUES ACCELERATION DES

PSYCHOSOCIAUX. TRANSFORMATIONS

MOBILISER LES

RECREER DU SENS MANAGERS.
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