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L'essentiel des connaissances, nécessaires a I'appréhension et a la compréhension des problé-
matiques de la Gestion des Ressources Humaines est exposé dans cet ouvrage, de facon
claire et synthétique.

Le livre est structuré en six parties permettant de saisir les concepts fondamentaux de la
gestion des ressources humaines :

les ressources humaines (RH) et la stratégie d’entreprise : les ressources humaines
sont envisagées comme ['un des socles de la stratégie globale de I'entreprise. Les politi-
ques RH contribuent a la réalisation des orientations stratégiques décidées par la direction
de I'entreprise. Cette vision permet de comprendre la complexité et la diversité de la fonc-
tion ressources humaines ;

la gestion des compétences : la notion de compétence est au cceur des problématiques
ressources humaines. De la gestion des compétences, découlent de nombreuses politiques
de gestion des ressources humaines;

le recrutement: le recrutement est I'une des missions phares de la fonction ressources
humaines car il s'agit d'identifier les futurs salariés qui participeront a I'effort stratégique
de l'organisation;

la rémunération : la politigue de rémunération fait partie des orientations ressources
humaines dont le choix influe sur le comportement des salariés. En cela, elle joue un role
capital ;

la communication d’entreprise : le propre de la fonction ressources humaines est de
rechercher a diffuser la stratégie de I'entreprise auprés des salariés. Cette mission est
rendue possible par la mise en ceuvre de divers canaux de communication interne comme
externe;
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¢ Ja gestion des conflits : des divergences peuvent apparaitre entre les attentes des salariés
et les objectifs de la direction de I'entreprise. Cet écart peut étre source de conflit auquel il
faut apporter une solution.

N

Cet ouvrage s'adresse a tous les étudiants des facultés de sciences de gestion et de
sciences humaines, aux personnes désireuses de s'initier a la gestion des ressources humaines
ainsiqu’a tous ceux qui sont engagés dans la préparation des différents examens de I'ensei-
gnement supérieur de gestion.
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Qu’est-ce que la GRH?

Tenter de définir la gestion des ressources humaines n’est pas chose facile tant les activités qui y sont ratta-
chées sont nombreuses et variées.

|I| Qu'est-ce que la GRH?

La gestion des ressources humaines (GRH) peut se résumer a faire en sorte que I'entreprise ou
I'organisation a laquelle on s'intéresse dispose en temps voulu des personnels dont elle a besoin.
Autrement dit, c'est avoir les ressources qu’il faut, ou il faut et quand il faut.

Il s'agit d'une discipline des sciences sociales consistant a créer et a mobiliser des savoirs
variés utiles aux acteurs et nécessaires pour appréhender, comprendre, négocier et tenter de
résoudre lesprobléemes liés a la régulation du travail dans les organisations (Cadin, Guérin,
Pigeyre et Pralong, 2012).

La gestion des ressources humaines est de nature contingente, en ce sens que sa pratique se
transforme dans le temps et varie selon I'environnement externe (juridique, politique, économique,
social et technologique) et interne (stratégie, structure organisationnelle, valeurs culturelles
de I'entreprise...) dans lesquels elle évolue.

En définitive, la GRH comprend une partie liée a des connaissances théoriques et une partie indis-
sociable du domaine de I'action.

@ Les activités rattachées a la GRH

La GRH comprend plusieurs domaines d’activité dont la diversité explique la complexité qu'il y
a pour définir la GRH de maniére singuliére.
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Les activités attribuées traditionnellement a la GRH sont :

— I'administration du personnel : la gestion des paies, la rédaction des contrats de travail, I'applica-
tion des normes légales, les relations avec les organismes comme I'URSSAF, la direction départe-
mentale du travail... ;

— la gestion des emplois: le recrutement, I'évaluation, la gestion des carriéres, les mobilités,
la réduction des effectifs... ;

— la gestion des compétences;

— la gestion des rémunérations et la maftrise des co(ts salariaux ;

— la politiqgue de communication (interne/externe, ascendante/descendante) ;
— I'amélioration des conditions de travail (ergonomie, temps de travail...) ;

— la gestion des relations sociales (négociations avec les partenaires sociaux).

Les modéles de GRH

B Le modeéle traditionnel

Ce modele se rattache au modele taylorien de I'organisation. Il est centré sur I'efficience et la
prédictibilité. Les ressources humaines sont percues comme un co(t a minimiser. La fonction
ressources humaines est en charge de veiller a I'application de la division verticale et horizontale
du travail et au contréle des activités des hommes.

B Le modeéle des relations humaines

A la recherche d'efficience, est ajoutée la notion d’équité. La fonction ressources humaines ne
se réduit pas a une mission de minimisation des colts mais elle doit aussi s'assurer du degré de
satisfaction du salarié dont la coopération est indispensable au développement de I'entreprise.

B Le modéle de la gestion « moderne » des ressources humaines

Le personnel est considéré comme une ressource pour l’organisation, voire la plus importante.
Ilest mis en ceuvre un systéme de gestion participatif ou le manager de proximité n’est pas la
uniguement pour contréler mais aussi pour motiver son équipe. L'objectif n'est plus d’améliorer
la satisfaction mais la prise de décision et I'efficacité globale de I'organisation en utilisant les
ressources humaines.
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B Le modéle de la gestion stratégique

L'individu recherche, avant tout, sa propre satisfaction. Il servira I'organisation dans la mesure
ou cela lui permettra d'atteindre ses propres objectifs. La fonction ressources humaines est alors
définie comme la prise en compte des stratégies individuelles, des ressources et des colts que
représente pour chacun d’eux la coopération aux buts de |'organisation.





