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Présantés comme un sous-systdme du management géndral, fa fonction ressaurces hurmsines (RH)'
prand une piace de pius en plus nportante dans 'entrepriss modems.  En intaractian avee
Forganisation of son environnement dconomique ot social, la fonction RH évolue en fonction de
variablas, 1ellos la scclité qui Fentowre, la culture organiastionnciis, la philosophie de gostion des
dirigeants,

Lorsque nous analysons {'évolution de cette fonction, La iMéraiure sur e sujet falt ressortiv une constanta:
una grandce diversitd des définitions ot surtout Une grande ambigulté entratonus par lex auteurs sur la
réila réol dévolu i catte fonction d'antraptise. Pour cortaing, te sont toutes tes personnas travaiiiant dans
Yorganiaation: pour d’autres, c'sst ls service qul foumit la support tachnique en matides de gestion das

rossources humalnes.

Dans ce contexte, I'objot da cette présentation n'ast pas ds donner 1ort U ralson gux spécialistes on

gestion dos ressowces smaines tant praticians s cherchalrs, mais piutdt de tenter de situer cetto

 tonction dans I'entraprise en tanant comgpte dos responsablités des personnes impliquées, des activiigs

dispansées o des structures dablies.

Dans un pramior temps, & partir de 'évolation historique récents de i fonclion A, nous présenterons
qusiques définitions en en faisant rassortir log principaux diémants.

Par ln sulte, nous présenterons un moddle dynamique qul tente d'intégrer les prncipales composantes
dw cette fonction.

Endln, s empruntant. & Balrd ot Mashoutam (1984) leur définllion des dtapes d"dvolution des entreprises,
nous préserterons une typologie de ia fonction RH en tenant compts des variables retenuas dans 13
modile.

|E CONTEXTE HISTORIQUE RECENT
Dans los anndes ‘G0, les activids iiGes & ia fonction RH dans Yantreprdse se résument A 'embauche de
gons nécessaknos pour produlrs au moindre colit possible. La planification des effectifs, la sélection des

1. Dans cetexte, nous ulllsarons Pexprossion “fonction ressources humaines (RH)®, Elie tradult bian
timportance qua 'on veut donner aux perscones dans forganisation tous en étart expression qu!
est actuellemant ls misux comprise ot e plus utlisée,
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anarchique en kiction dos Ructuations économiques. C'ost une gestion centrés sur les activités.

Pendant 1a décennie qui & suM, la fonction RH s'ajuste aux changemants socleux, Juridiques et
mmmvmdamhsodaédmlmmwmmwmoﬂacaplmmmmedam
Ix hidrarchia organisationnelle. La gestlon das ressources humaings s'effactue ancole en aval on r1iponse
& des demandos de i diection. On assiste & una gestion résctive de la fonctlon dominds par des
Juristes ol des tachnicions det resscurces humalnos.

Par contre, ias années 'BO présontent un nouvesu visage de in fonction RH.  Les boulversemants
deonomicuos vécus pandant cetts décennie, la mondiatisation des marchis, la révolution technologique,
las mouvements demographiques, 18 choc des culttiras ont placs & Favant-schne la fonction AH, C'est
par elle que Fantreprise survt of aitalnt productivité of excelience. On intdgre alors les ressources
humaines au devenlr de l’Mnﬂm: ¢'ast F'ére du gesilonnalre, c'est-d-dire la période ol las dirigeants
profagsionnels des ressources humaings ont pour tiche de participor sans restriction au devenir mdme
de Forganisation. ’

Cmfnm:um.mldvdmduuhtmwmmmdﬂhmvuwadmhmﬂad;rmpﬂsa.

son sactew d'sctivitd Sconomiquw, son miley géographiqua, sa philosophie de gestion, sa cuitire. Par
wannple, dans lewr dernier ouviage rakant de

& coll. (1968) lork dvoluer is fonction RH & travers des perspaciives d'ingdniarie, juridigus.
psychalopkpse, comptabie ot systémiiue,

Far contre, Mahé de Bolslandolle (1966), lorsqu'l trakte de gostion das ressources hurnaines dans les
petites o moyennes entreprises (PME), défink (a fonction en soulignant Fambigulté du terma wiilsé par

les directeurs géndiaux de cos pollios entreprices.  Chagque suteur défink ta fonction FLH. en tenant
comple du contaxts &kuxiié.

FONCTION RH: UNE MOSAIQUE DE DEFINITIONS

Fonction éctatée dans i'organisation, 1a fonction RH apparak au moment ol la complexhé d'administrar
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des hornmas devient pius grande.

La fonction évolus d'une définition géndrale, tol un -snasmbles du cas structures, s hommes, les
spécialistas qul lour sont attachies {(Bonla, 1982, 44}, & une délinition plus sncadrants qui chercha i fixer
les rasponsabilités de chacun of la 10le dos sctours en matidre de gestion des ressources humalnes
dans 'organisation.

Diffuse ot partagie pour cotiing, cotte fonction sst définie par un partage de reaponsabiités emre los
gans de l'organisation au mdme thre qu'ls se partagent los responsablités dos autres fonctions
d'entreprise,

La fonction RH se défink aussi par sa Anallitd,. EXe dot «~parmetire & 'entreprise de disposer A tout
momomdasmﬁvdmhnmqtmﬂtlumqudumhmummndmhﬁmdm ole &
bescln pour atteindre ses cbjectifs économiquas ot techniques... of permettre aux hommes travaifant
dans Psitreprise de trouver une riponsa & leur motivations (Sappay, 1972, 66)

Dans son ivre La Goatlon dea ressqisces humalnes. Mercsi Coté (1975, 7) Inthgre & ta finalité de In
fonction le partage de responsablitdés sn matlive d'administration des ressourcas humalies entre
supériaurs hifrarchiques of s service spécialisd chargd de lear foumie un support. § qualifia la partage
des rasponsabiités ot professionnalise Je rile du directour du parsonnel.
oLa fonction ressowrcas humaines sst cetts pastie de I'sdministration qul a pour mission de
penser, de planitier, de regrouper, de coordonner, dintégrer, de diiger, da contrdior fes
activités de chaque supdrieur hidearchique lorsqu'l vise & se doter d'un porsonnal compétent,
& ls consorver, & Putiisor ot & ls développer en vus d'atteindre les objoctifa de son organisation
ot coux de sae collaborataiirs d'une maniive sificace.»
La fonction comprand donc « ensemble des responsabiiités normalsmant ssumé par fes chefs lindaires
on matidre d'uilisstion afficace et da irakament dquiable des ladividus au traval- (Bélanger &t coil,

1983, 2).

ET con auteuns affirment encor Gus -+ exgreesion fonction personnal viert donc qualifier la nature de
ta relation supédewr-subordonnd dans son eadre Juridique et de politiaue managiriales (B&anger et coll.,

1983, 2).
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Cetia affimmation de I'omniprésance de la tonction RH dans Fentreprise est reprise par Weiss et coll.
(1882, 70) dans leur définition de fonction parsonnal: fonctlon partagée loraqu'ils aflirment que cefte
fonction ragraupe <'ensemble das structures of des moyens mis en osuvie par Fentrapvise pour tralter

st matrisor fes problaémes humains et soclaux aux différents niveaux de responsabliités.-
Plus spéciiquamaent, Bélanger ot coll. {1983, 44) définissant iz fonction RH:

scomme élant {'enssmble das activitds d'ordre opérationnel (planiication, acqulsiion et
consorvation du parsonnel) ot d'ordre dnergétique (création d'un ciimat organisationnel
saflsfaisant of valodisant) qui wifisent des ressowrces (humalnes, financlires, physiques et
Informationnedles} en vue de lounir & 'ensemble de I'organisation des ressources humaines
disponibies, productives relativemant stables ot saliatalies.~

Cas auteurs gqualifient les activités ressources humalnes et les shuert & partlr de i'approche systémique

par rappoit aux sassources organisationnelles, son environnement extarna et las résuitats recherchiés.,

Cette définilion emprurte & celle de COé {1575) la notlon de r.ésuﬂal visé of la définition d'activités
managériales. Mais elle 38 rapporche das définitions mméricaines (Saytes of Strauss, 1977; MTkovich
ot call,, 1988; Casclo, 1886; Glueck, 1878) quart & la spéciiciié des activités ressources humainas dans
forganisation. Contralremant d Walss et coll. (1982}, B&anger et cofl. (1983} n'intdgrent pas ie servica

das reasources humaings dans lewr définkion de ia fonction HH.

Noug nous retrouvons avec une fonction d'entraprise définia en termes de partage des resporsabiltés
entre las différents niveaisx hidrarchiques qut gbrent, c'est-3-dke qui se caractérisent par une poltique
Bt un systéme de prise de déclsion (Galambaud, 1583}, des activitds propres tant opdrationnellas
{acquisition, développamarnt ot consarvation des ressources humaines) qu'énergétiques (motivation st
satlsfaction des travallleurs) (Bélanger st colt,, 1683) dans le but d'attelndre des résultats (finalltd de la

fonction RH), ces réauitats devant teniz compte des finalités organisationnallas.

A travers cel ensamble de délinitions de la lonctlon RH, thagque auteur contribue & &arﬁier Tune qu
Fattrs des composantes spécifiques de cette lonctlon. Dans cet esprl, la fonction RH s'enrchit at &

daviant possible de intéger dans un moddla.
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FONCTION RH: UN MODELE

Trovs piian dbmoergent des défintions développéaes par las autours: leg rasponsabilités en matldre das
ressources humainas lnhérentes aux acteurs dans I'organisation, les activitds dae gestion propres 4 la
fonction o las structures spéciiques ndcessaires A son lonclionnement  Ces composanlas en
interaction délinlssant una tonction RH dynamigue qul répond aux réafltés organlsationnelles. La
fonction RH deviant alors partagde et Mtdgrée: partagée ontra les acteurs, leurs responsablités of les

structures: et Intégrée, dang Paction commune de gastion des acthvités.

Eiaure | Le modéle fonction RH

Finalité
Activités
‘ Intégrée
Y
Responsabllitss Structurss
Partagée

A- L'ansise de ce modile: ia fnalité dw 1 fonction RH
Au-dell des composantas GU maddls, is base mame, la raison « dtre de ia fonction RH a3t sa mission,
sa flnaltd, C'ast en fonction de cette mission qua la fonction AH évolue 21 pewt se définir en tarmes de

ragponsshilités, de struchires o d'activités.

Lide A la misslon d'antreprise (Figure )) qul ast de «créer W richesse en assurant la satisfaction des
hasoing des homness {Sappey, 1972, 66), & fonction RH en interaction avec son environnement
potrsul ure double finallté: dotor Iorganisation d'une main-d’ ceuvre en quailté et en quanthé sufisantes
pour atteindre sas objectifs organisationnels et permetire aux hommes y travailant d'y trouver une
satisfaction {Sappey, 1872; Béanger et coll,, 1883). Globalerment, cetle misslon dévoius & la fonction

RH doit «velller & I"environnament sociocultureis (Postel, 1986, 33).

Face & cetle probiématique organisationnelle de fake un chobx entre e social et Féconomigue, ta
tonction BH dokt ajuster sa mission & celle de {'entreprise et orlarter son action dans le sens chols! par

I"'organisation,

78

A.G.R.H. BORDEAUX - 27-28 NOVEMBRE 1990




Floua it Lians entre les lonctions d'antropirise

Aarires lonctions

8- Las composantes de cetle lonctlon
Crost b travers les horomas, 1es structures ot las activilés de gestion que se définit la fonction RH. Clest

3 travors cos dlSments qus sa spécificité peut Btre virtablement comde,

1-  Les hommaes (eurs responsablités)

Comme le souligna Mahé de Bolslandela (1988, 83). «'importance de la fonction personnel eat Hae 3
'intérit qu'atie suscite auprés Gos responsables de Pontreprise o & la place qu'otcupent los attrgs
fonctions. A cela s'ajoutent bien entendu les influencas du personnai de entreprise ot cellss socio-

pollikgtas da Fervironnemant.s

Par cette affrmation, Tautsur nous démonire bien que & place que la fonction AH coccupe dang
{entroprisa est fonction de différants actewrs et du panage dos responsablités quis s'attribuent en

matidre dé gestion des ressources humaines.

La tonction RH &voluera dans [‘organisation au rythme da Pévolution du partage des rasponsabihiés.
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Plus iz direction da {'arganisation priviégiaca la variable ressources humsines comme 8Slément de
rbussita dans Tentreprise, plus kes responsabilités relides & cetta fonction seron valorisdes et partagées
emre 'équipe de direction & les spdclalistes en ressources humaines irtégrés au devenlr de
t'organisation. Par contre, moilns la direction de Yertreprise croia & [mportance des ressources

humaines dana 'organisation, pius les rasponsabiiiés ressources humaines seront dévolues A des
axécutants administratifs sens sutorité réelle.

Ca partage de responsabliiés scuipte la fonction AH ot comme te sculigne Bernard Martory (1988, 14),
1 vient fagonner i structure organisationnslis offe-mdme:
«Plus ia foncticn personnel s3t reconnue Importarte, plus ois disparall en tam que structure
hiérarchique constitude. Chaqua responsable deviert gestionnalre des hommas qu'i dirige.
Dans le catre d'une fonction personnel dclatée, la responsable des ressources humalnes
devient aiors un pdis ds proposition, dinformation st de coordination des actions
décontralladoen.»
Cos rosponsabilités de planifior, d'organiser, de diriger st de contrier les ressources humaines dans
Pantroprise dvoluent en fonction auss! des individus dans Forganisation, leur environnement, ia culture
de 'organisation, as phase de crolssance, 3a capacité de vivre le changemant.

Lo partage des reaponaabilités ol du pouvolr décisionnal e matidre de ressources humaines est un pdla
majsur de ia définition de ta fonction RH. Mais compte terus das structures, fes rasponsablitds relatives

aux activités de gestion sont alors plus ou Moins partagdes enre los différents acteurs da Forganisation,

2. Las structures

Lg fonction RH s défink aussl per ses structures. Blen que les responsabittés solent partagées dans
toute 'organisation, los structures prennent i forme d'un service spécifique (administrat ot spécialisé)
qui fourmik 8 support technique et hmain. Do formes variées en fonction de La culture organisationnelle
ou des objectils visés, cos structures dvoluant au rythme des préoccupations gu'on a dala fanction RH.
CDmmilsémp&mmm.bmwﬂmhdmmripamgdmpédododnmm
4conomique et la direction accepte alors miaux de confler & un plus grand nombee o'Intervenants des
ragponsabiliés en matidre de gestion das ressources humaines. Los structures daviennsint alors plus

soupies ot permetient uns plus grande osmosa sntre les chafs Nérarc!ﬂqueé o las spéclaiistes des
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rassoUrcas Buttuines.

La nature du rattachement du service des ressources humaines su reste de Ventreprisa témolghe de
Iimpontance qua i'oh aceoide BUX ressources humaines dans cette méme entreprise. La mission, te réle
at los taches qu'on confle A ce sarvice sont des déments déterminants dae sa place dans la structure

oiganisationnelle ot du niveau d'autottd qui lul est dévolu,

It ast alors fondamerdal da faire en sone que les actvités de gastion de reasources humaines solent
partagées dquitablement entré 1as acteurs et supportes adégualement par un service qul parmattra une
Intégration des actions dans la poursuke de fa finailtd propre da la fonction en rapport direct avec la

misgion organisationnatie.

3~ Lus wotivitds de gestion

Partagde entre Jas cheols lindales et les responsables des ressources humalnes regroupés dans un
sorvice, los activiiés de [a fonction RM ont édvolud au fil des ans. Décrites en termes d'activitds
managéciales (planiflication, crganisation, directlon, contrdia) par les uns (CA14, 1875), ces activitds sont
davenues plus spéciiiques par la sulte ot classiflées de diverses fagons.

Ceutalne sttours fos regroupent seion le type de connalisances exigd de la part des spécialistes qul las
assument tandis que d'autres préfbrant los ragrouper selon fes objectils organisationnels (Murray et
Dimick, 1978) (Ex.: gestion de carriiva, développement de organisation). Endin, des auteurs plus
réconts ~ont Wtillad Fune ou 'autre des approches pour mettre de Favant Jes champs d'activités ies plus
stratégiques powr je développement de organisations (Guédn wt Wis, 1080, 3). Guétin 2 Wia

présentent dans le tablesu qui sult s (6) de ces principaw champs de pratiques en gestion des

ressourcas humaines les plus connus (volr Figura NI).

L'ensemble des ces activids opérationnelles blen que présentdos sous des formes Gitiérentas sont an

Intarralation les unes par rapport aux autres pour {'attelnte des objaciifs visds par la fonction AH,

En fad, lorsque G. Bargougnowx (1985, 24) dorit que 1a fonctlon RH, dans un contexde de crise o de

haute compétiivit, «s'exprime par des structisres, des dédinitions de fonction, un type de recritements,
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I confirme ¢'une manidre spécifique ca que d'autres auteurs ont exprima A leur manddra: la fonction A

Figyre i Les principaux champs de pratiques en gestlon des ressources humaines vus par
ditférants auteurs
Jeqr wf 9l [TIM) Deyahna yr 41, (1988) Berstyre e borts_i19ge
# Lihtqubsition des compiran

La stimelstion ces compitel
1t diveloppamant das coupd

/}‘
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Setuler fyg7
Wirigh_[1987) + PLamifitation et organtsstd
S Irevat)
Outt a4ty
" Taad s Dotation
A » Evaivation
v Rbsadratics
.

Formation ¢t ddvelospement

Le moddie proposé présente {'interaction dynamique entre les différentes composantas de la fonction
RH mais ng permot pas de volir son évolution dans les organisations.  Cafte évolution des
caractéristiquas de cette fonction ne paut se faire qu'a partir d'un contexis historiqus ou sslon lag Stapas

d'évoiution des enlreprises.

UNE TYPOLOGIE DES DEFINITIONS DE LA FONGTION RH
Dans s souct dintégrer les composames da la fonclion RH dans un contexts d'évoittion

organisationnele, nous empruntons 4 Balrd of Meshoulam (1988) teur définition des dtapes d'évolution

des antreprises.

Comme le décrt Gamid Lamourews: (1988, 5) dans son document Inthulé Moibles d'évolution deg
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sapvices des ressaurces humaines. Baird gt Meshoulam wtiiserm«, dans leur typologia, »une perspective
ontogéniqua, solt Févolution de ia fonction ressources humalnos selon les différents niveaux de
diveloppement que traverse Une entreprise en particulier sy cours de son dvolution.s

Catte classification considire ia rivaau de développement d'une entreprise comma una variable de base
on dvoiution sur un continuum.  Clng nhasut sont Koentiiés: Pélaboration Initlale, la crolssance
fonctionnalle, la crolssance contrdlée, Mntégration fonctionnelo &t Fassoclation compléte.

Le chemingmenl des enreprises A travers ces cing niveaix peut varler d'une & Fautre & des rythmes qul
pouvent Stra diflérents mals tojours dans s méme séquence. Le passage d'une dtapo a 'autre paut
g offoctorn an dOUCRUr pOlr cortalnes ontreprises of plus abruptemoant pour d'attres. Enfin, les awteurs
gontercient pour dire que -des ontreprses qui se stuart & un mbme niveal n'auront pas
nécassairament les mbmes caractéristiquas et qu'd est donc préférable de congldérer les ditférentes
Stapes comma talsant partla d'un continuum dont la principale variable ast ie niveau de développement.»
{Lamourews, 1568, 23},

Le pramier niveau, I'élabaration inkigle, caractérise dos petites et moyennes antreprises qul garent les
activités da resscurces humainos les plus dédmantaires, 1alles Fembauche, la rérmunération, la tenue de

dossier d'employés. Clast 'ertreprise nalssante, pau structurée &l qul fagonhe sa cultura dans un souci

plus grand powr 1a production et les ventas plutht gue pour celul des ressources humainas.

Lo deuxidime niveau de développemant st celul de ia grojssence fonctlonnelte. Clast lo niveau ob Fon
ratrouve Ventrepries eh expansion. La coordination des activités interfonctionnalles ast quas! Inaxistante,
Iy a peu de communications sntre les différentes fonctions o’ entreprise et auss! pet de cohérenca entre
fos diffdrents responsables ($pdcialistas) des ressources humalngs,

Le Uolslime niveau de développemant est la SIolssance conlrdlés. Apras la péricde de développemant
vient cefle d'évaluation des programmaos ef des acthvités. Lentreprise fak des choix et contrdla
davantage les nouvelles inftiatives. loin de crder un climat de pius grande collaboration et de
conauitation, cotte élape &3t vécue comme unes paiode de forte compétiion entro les différents

spécialistes des ressources humaines dang Iespou do voir leurs projets accaplés ef développés. Cente
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attituda a pour offet de créer de la conlusion #t de 'nsatistaction auprds des cadres hldrarchiquas at

des employés.

Le quatrieme niveau de développemant est Yitéaration loaclionnedly.  L'attention est portéa sur to
diagnostic ot i réschution de problémes organisationnels par I'utlisation de prograrmmas de ressources
humaines. Les spéclalistes des ressources humaines consuttont les cadres hiécarchiques o les
impiiquent dans 1o diveloppement st 'appiication de programmes de ressources humaings. Une

coflaboration entre lps diffdrents acteurs devient possibia.

Le derniar niveau a5t celul de la plaine association. C'est'dape da I'mégration des activitds reasources
humaines aux autres activités de I'entraprise en harmonde avec la planification stratégique de I'entraprisa,
Lintégration des activités reasources humaines ne s¢ falt pas seuismaent sur une basa opérationnalle
mais sur une base stratégique. Clast le partage des préoctupations ressources humalnes entre les

cadres hiérarchiques et las spéclalistes des ressources humaines A tous fas niveaux de Fentreprise.

i doviant alors possible de mattre chatjue niveau de développement da 'entrepeisa an redation avec les
caractéristiques propres A Ia fonction RH. La finalité de cette fonction est donc fonction des fnalitds
organisationnallas caractérisées par chague étape du continutim que las composantes spécifiques de
fa fonction RH (e partage des responsabliités, las structures, ies activitds} viannant alors qualifier {voir
Tabisau f).

LES COMPOSANTES DE LA FONCTION RESSOURCES HUMAINES
Lt finaiité de a fonction AK ot sas composantas changent, sa modiflort, s'ajustent en tonction des

étapas d'évolution de Fentraprise.

Lors de la premidre étape ("dlaboration inftlale), produlre est a mission de {'entreprise of répondre aux
commandes de main-d'oewvra gt celle de la fonction RH. Dans une entreprise nalssame ol 1 n'existe
pas da servicq des ressources humaines, les activités traltées sont dlémentaires et sa restreignent au
recrutement, & 1a rémundration ef & ia gestion du dossier des employés. La responsablité en matidre

ds gestion des ressources humnaines n'ast pas contrSide st est plutdt d'ordre adminisrath,
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A fur st & meaure que Pentreprise crok, la finaiké de la fonction dametars rédulte A fournir une quantité
da maind’peunre mais dans un eavironnement plus complexe. Les besolns on ressources humaines
s fom plus prossants o les apéclalisies fonctionnels embauchés pour répondre aux besoing
développent et mettent sur pled des programmes of das pdlﬁqdaa sans $a soucier da Ia cohérence
qu'lls ont entre eux. Ceito responsabilité fonctionnelle qui laur a8t conflée est peu cortrBide par la
direction. La structure dans lagualis Is oauwent, bian que simple ot cantralisée, ne béndficia pas do
pouvolr réal,

il davient alors ndcassalre, dans la trolsidme Mape de développemaent {crolssance contrdlée}, de
rationaliser les activités, L'efficaché adminiatrative caractérise cette dtapa. Los cadres hiérarchiques
contrbient i développament de cette fonction en cantralisant les structures et an renforcant lour pouvelr
décisionnel en matidre de gestion des reascurces humalnes. A celte élape, les activitds ressources
humalnes sont d'ordre opérationnal. Nous assistons & une gestion réactiva des ressources humains.

il fauz attandre I'dtape d'intégration fonctionnalle pour voir dvoluar las activitds en fonction des besoins,
On volt alors apparaltre ies diagnostics ot enquites qui condulsent i dus services mioux structurds mals
plus décentralisés, & I'élaboration de programmes d'activitd adaptés aux besoins de 'organisation. La
pariage des responsabiiités on matlbre de gastion des ressources humalnes entra les générallstes atles
ypéclalisten parmet un meakisur dquilibre sntre la fonction AH, ia direction de |'entreprise ot les autres
fonctions.

Endin, dtape witime A attelndre (association compiita) volt la fonction RH Jouer un nla majeur dans
l'atteinie des cbjectifs arganisationnels. Les responsables accident aux décisions d'ordre stratégique
ot I'on volt ¥'intégrer lgs activitds ressourcas humaines aux activités arganisetionnalles. Le pantage des
responsabités ost réalisé & tous las niveaux hidrrchiques da Fentreprise & ce, tant au niveau
opérationnel qu'au niveau stratégique. Malgré que ia structira da la fonction divient plus complexe &

cause e sa pius grande présence dans la devanic de 'entreprise, elle gagma en saupiessa o'adaptation.

La tonctlon RH davieat alors réelloment partapée entre les actours of intégrée dans Faction communa,
c'ast-i-dive en parfalta harmonie avec l9 devenlr organisationnel.

B6

A.G.R.H. BORDEAUX - 27-28 NOVEMBRE 1990




CONCLLUSION

La principale contribution de cetts présentition est de fournis & parte des définltions axistantes une
vislon dynamique de i fonction RH qui iont compte & la fols do ea Bnalitd, ses structure, ses activités
of du partage des responsablités entre les acteurs.

Elle parmet aussl de metire en relation s ditérontes {tapes do développament de 'entraptisa avec la
fonction RH, sans pour autant circonscrire d'une manibre précisa les péricdes d'dvolution historkque que
cetty fonction a traversbos.

Nous tenons aussi & signaler que Fapproche cholsle potr tralter de la fonction AH 3 partir de ses
définitions ne nous 2 pas permls d'analyser son évolution sous les angles Insthutionnat et juridique.
Naous n‘avons pas tenu compte de foute la dimension confilctuelle das relations du travall qui, dans te

contexts nord amdricaln surtout, eat iniégrée & Ie gestion des ressources houmaines.

E{:!ln. maigré 'évolution rapide de ia fonction RH, cette typologle nous reppelle qua lorsque nous
analysona la composants rassources humaines dans Fentraprise, § faut nous rélérer & una approche
contingerts ot constaier des cdifférences. Les définhions de la fonction RH s'sjustent alors &
'organisation et & son environnement socio-Sconormiqim,
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