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P résentation

Autrefois dénommeée « fonction Personnel », la fonction Ressources Humaines
(RH) est apparue progressivement dans les organisations. Ce glissement sémantique
est le révélateur d’une évolution du contenu de la fonction avec le passage d’une
activité essentiellement administrative a une fonction stratégique. Le gestionnaire des
Ressources Humaines apparait aujourd’hui comme un partenaire stratégique, acteur
de la performance de I’‘entreprise par son accompagnement des évolutions de
celle-ci.

Cet ouvrage présente les différentes dimensions de I'activité RH et leurs enjeux :

— présentation de la gestion des ressources humaines,

— présentation des variables de la politique RH et de sa contribution au développe-
ment social et a la performance de I'entreprise;

— présentation des défis futurs pour la fonction RH.

La présentation des connaissances fondamentales est accompagnée de nombreux
exemples afin de permettre au lecteur de découvrir la gestion des ressources
humaines et d’appréhender ses enjeux.



DERNIERE MINUTE... Veille sociale

Au moment ol nous imprimons, le projet de loi sur le partage de la valeur qui transpose I'accord national
interprofessionnel (ANI) conclu le 10 février 2023 est encore en discussion.

Cette loi vise a généraliser les dispositifs de participation, d'intéressement et les primes de partage de la
valeur a toutes les entreprises de plus de 11 salariés ainsi qu’a développer I'actionnariat salarié.
Les points clés de ce texte sont :

—la simplification des dispositifs existants de partage de la valeur et le développement de I'actionnariat
salarié ;

— I'obligation de partager la valeur dans les entreprises de 11 a 49 salariés réalisant des bénéfices régu-
liers, a compter du 1¢" janvier 2025 et jusqu’en 2028 ;

— la possibilité, a titre expérimental (cing ans a compter de I'entrée en vigueur de la loi), de déroger a la
formule Iégale de participation, y compris dans un sens moins favorable, au sein des entreprises de
moins de 50 salariés ;

— |'obligation, dans les entreprises d'au moins 50 salariés, de négocier sur la prise en compte d’'une aug-
mentation exceptionnelle de leur bénéfice telle que définie par I'employeur ;

—la création d'un nouveau dispositif facultatif de partage de la valeur dénommé « plan de partage de la
valorisation de I'entreprise » ;

— le régime social et fiscal de faveur applicable a la prime de partage de la valeur (PPV) dans les entre-
prises de moins de 50 salariés serait prolongé jusqu’au 31 décembre 2026. Il pourrait étre pérennisé a
I'occasion d'un futur projet de loi de financement de la sécurité sociale (PLFSS).

Pour en savoir plus, le lecteur est invité a suivre I'actualité sociale et a se reporter au texte définitif.
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QU eSt-_Ce que Chapitre
la Gestion des | q
Ressources Humaines ?

La gestion des ressources humaines (GRH) peut étre définie comme la gestion des hommes au
travail dans des organisations.

Gérer renvoie a l'idée de faire des choix. La gestion des ressources humaines suppose de
prendre des décisions sous contraintes : elle est influencée par les décisions relevant d’autres par-
ties de I'organisation (contraintes financiéres, comptables, techniques, juridiques...).

Gérer des hommes dans la mesure ou la gestion des ressources humaines se préoccupe du facteur
de production travail qui, contrairement au facteur capital, réagit par rapport aux décisions prises.
Gérer des hommes suppose donc de tenir compte du caractére autonome des individus et d’étre
capable de gérer les attentes et les interactions sociales.

Le travail représente une activité sociale aux dimensions contradictoires, a la fois source d'épa-
nouissement, source de revenu, a I'origine d'un statut social et activité contraignante.

Gérer les hommes au travail dans des organisations : la gestion des ressources humaines ne
se limite pas aux seules entreprises privées mais concerne toutes les structures (administrations
publiques, organisations a but non lucratif...) rassemblant des individus pour atteindre un objectif
commun.

Cette définition fait apparaitre la complexité et I'enjeu de la gestion des ressources humaines, acti-
vité a la fois technique et stratégique, nécessitant des compétences variées et une compréhension
des contraintes aussi bien internes qu’externes a |I'organisation.

De la gestion du personnel a la gestion
des ressources humaines (GRH)

A - Evolution historique

Le service du personnel, dirigé par un directeur du personnel, a progressivement laissé la place
dans les entreprises, a partir des années 1980, a un service ressources humaines (RH), dirigé par un
directeur des ressources humaines (DRH).

Ce changement sémantique s'est en méme temps accompagné d’une évolution du role et de la
place de la gestion des ressources humaines dans les organisations. Les transformations de la fonc-
tion RH sont a la fois quantitatives et qualitatives :



20

LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

— quantitatives car les effectifs de la fonction RH ont réguliérement progressé;

— qualitatives car les problématiques et les missions confiées a la fonction RH se sont progressive-
ment élargies en méme temps que I'influence de la fonction s’est développée dans les processus
de décisions stratégiques.

Ce passage d’'une fonction Personnel a une fonction Ressources Humaines trouve principalement

son origine dans un contexte économique qui pousse les entreprises a revoir leur organisation du

travail pour s'adapter a une économie ouverte et de plus en plus internationale.

Le tableau suivant fait ressortir I'évolution de la fonction ressources humaines en distinguant une

direction du personnel « a I'ancienne » et une direction des ressources humaines « moderne » :

Réles
et missions

Fonction

Directeur du personnel

Directeur des Ressources Humaines

Recrutement

— Prise en charge de certains
recrutements

— Suivi des opérationnels dans
leurs recrutements et gestion
de la phase administrative
(salaire, contrat de travail)

Définition de la politique de recrutement
Gestion de certains recrutements stratégiques
Coordination des autres recrutements, gérés par
un cadre spécialiste (chargé de recrutement,
responsable de recrutement) ou par des opéra-
tionnels

Prise de décisions stratégiques en matiére d'ex-
ternalisation

Formation

Définition du plan de dévelop-
pement des compétences et
suivi de la réalisation

Choix des prestataires

Impulsion de la politique de formation

Pilotage des process de formation, la réalisation
étant le plus souvent confiée a un cadre spécia-
liste chargé ou responsable de la formation

Gestion
des carriéres

— Peu d'actions dans ce domaine
Mise en place éventuelle d’en-
tretiens annuels

— Gestion des demandes de
mutation

Pilotage des projets de développement d’outils
de gestion de carrieres

Mise en place d'outils de gestion prévisionnelle
des compétences

Paie et
rémunérations

— Gestion administrative et
supervision de la paie

— Affectation des enveloppes
d'augmentation

Définition de la politique salariale

Mise en place de systemes de participation,
d'intéressement ou de variable

Supervision de la partie Compensation &
Benefits

Relations

— Gestion au plus prés des rela-

Supervision des négociations et de la mise en
place d'accords

études RH

sociales Eioocri\;uxavec lespartenaires Prise en main dg certgines négociations sensibles
— Gestion des litiges individuels g}(erarslgssus e séparation (transaction par

Définition des champs d'étude, en fonc,tio,n

Etudes RH _ Peu d'implication dans les ?aciéamment des demandes de la direction géné-

Mise en place et analyse des études qualitatives
et quantitatives






