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RESUME

Il 'y a, semble-t-il, fort peu d'échanges entre spécialistes de la GRH et Economistes du travail. Différentes variables
peuvent aider & comprendre cette situation prévalente d'ignorance mutuelle :

- séparation institutionnalisée des deux disciplines au sein des universités, depuis le milieu des années 70.

- questionnements distincts : le repérage et le pourquoi de I'évolution des pratiques pour les économistes, le probléme de
Vadéguation des pratiques a des objectifs déterminés pour les gestionnaires.

- méthodes d'approche (de plus en plus) opposées. Pour situer les extrémes : pragmatisme parfois trivial pour la GRH,
gotit exacerbé pour la formalisation et refuge dans les "nuées de Uabstraction” pour les économistes.

- niveaux d'analyse privilégiés différents : Uentreprise d'un coté, le systéme économique ou le sectewr d'activiié de 'autre ..

Paourtant, au dela de ces particularités propres gui concourent & définir la spécificité de chacune des deux disciplines, des
possibilités d'échanges pourraient étre développdes. Les intéressés des deux camps, au deld de la mise en commun de leur
“marginalité” pourraient engager le dialogue.

L'analyse des pratiques concrétes et le jeu complexe des intéréts et des rationalités au sein des organisations intéressent
les dconomistes, qui pourraient du fait de ce rapprochement revoir lewrs "faits stylisés”,
Peut-étre, les gestionnaires seralent-ils de leur cété ouverts & apport des économistes en ce qui concerne, par exemple :

- l'analyse de I'évolution des paradigmes du management des ressources humaines, développée en référence & des
tendances macroéconomiques lourdes.

- les théories de U'optimisation en eatreprise, gu'elles concernent les choix de rémunération ou les décisions relatives & la
mobilité interne ou externe.

il v a, semble -t-i], fort peu d'échanges entre spécialistes formation, 4 une étude des collaborations

de la GRH et éconcmistes du travail. Aprés une
présentation succincte des facteurs susceptibles de rendre
compte de cette situation prévalente d'ignorance
mutuelle, on suggére quelques possibilités de
collaboration pour lesquelies les "retours” d'une
fertilisation croisée paraissent les plus prometteurs,

Les remarques qui suivent résultent d'observations
partielles et non pas d'une analyse rigourcuse des
rapports scientifiques entre la GRH et I'Hconomie du
travail qui auvrait exigé de procéder a4 une analyse
statistique des références bibliographiques et des
citations, 2 un inventaire du contenu des filigres de

institutionnelles noudes dans le cadre de revues ou de
programmes de recherche, etc... Le point de vie exprimé
ici est donc fortement empreint de subjectivité.



1 - LES RAISONS POSSIBLES D'UNE FAIBLE

DENSITE DES KECHANGES ENTRE
SPECIALISTES DE LA GRH ET DE
L'ECONOMIE DU TRAVAIL

Apprécier l'intensité des échanges scientifiques entre les
deux disciplines n'est pas chose simple dans la mesure
ot les spécialistes de la GRH, pas davantage que les
économistes du travail, ne constituent pas un groupe
homogéne. L'hypothése d'un degré zéro des échanges se
vérifie par exemple plus ou moins selon les manuels de
GRH qui empruntent un pen ou pas du tout aux travaux
des économistes. Cela dépend évidemment des aspects
de la fonction RH qui sont abordés.

L'aspect "emploi" est celui qui semble-t-il donne leu aux
références relativement les plus nombreuses aux travaux
des économistes (PERETTI - 1990).

Plus généralement, on suggérera quatre variables suscep-
tibles d'inhiber la commmunication entre économistes du
travail et spécialistes de la GRH.

1- 1 - Séparation institutionnalisée an sein des unjver-

sités

Jusqu'au milieu des années 70, économistes et gestion-
naires suivaient, du moins au sein des universités, un
cursus de formation largement commun. Le recrutement
des professeurs d'université s'opérait dans le cadre d'un
seul et méme concours d'agrégation : celui des Sciences
Economigues et de Gestion. Des ouvrages tels que ceux
de Y. SIMON et H. TEZENAS du MONTCEL sur
I'Economie des Ressources Humaines dans 'entreprise
(1978) et ausst, me semble-t-il, celui de R, REIX (1979)
sur la flexibilité de l'entreprise (oll les travaux de G-
STIGLER trouvent place) portent la margue de cette
époque ol économistes et gestionnaires étaient issus du
méme moule universitaire et partageaient un large patri-
moine connnun des connaissances.

Depuis le milieu des années 70, le concours d'agrégation
a été dédoublé : Sciences Economiques d'une part,
Gestion d'antre part. Le tronc commun des éiudes se 1é-
duit anjourd'hui, dans le meilleur des cas, au premier
cycle. Cela n'a pas totalement tari les travaux se situant
aux frontieres (par exemple, HENRIET, 1988). Mais la
collaboration économistes - gestionnaires suppose dé-
sormais d'adopter une aititude volontariste qui doit aller
a I'encontre des comportements de plus forte pente, dic-
t€s par les réflexes corporatistes.

1 -2 - Questionnements distincts

On ne saurait purement et simplement opposer le ges-
tionnaire comme intelligence opérationnelle 3 F'écono-
miste comme pur esprit, vivant dans Funivers clos de ses
représentations abstraites. Certes, 1™économiste distin-
gué” n'a pas disparu, mais nombre d'économistes sont
engagés dans des travaux d'aide a la décision, quoique
plus au service des administrations qu'a celui des entre-
prises. L™économiste critique” paralt en régression alors
gue le GRH critique se développe peut-&tre comme
pourrait en témoigner la montée des interrogations sur
les rapports éthique - GRH.,

I reste que lorsqu'ils s'intéressent aux domaines du tra-
vail et de Femploi, les économistes réfléchissent davan-
tage sur la genése des pratiques, leur raison d'étre, les
tendances d'évolution alors que les gestionnaires s'atta-
chent prioritairement & analyser I'adéquation des pra-
tiques & des objectifs déterminés.

Ces différences de questionnements sont par exemple
perceptibles en ce qui concerne les approches dévelop-
pées ici et 14 sur Vindividualisation des rémunérations.
Les gestionnaires s'interrogent sur Fefficacité de Pindivi-
dualisation au regard des performances de l'entreprise
alors que les économistes analysent principalement les
modalités et Fétendue du phénoméne, tentent d'identifier
les raisons historiques de son apparition, analysent en
quoi ces pratiques fagonnent un nouveau rapport sala-
rial...

1 - 3 - Méthodologies différentes

C'est peut-&tre & ce niveau que les contrastes sont les
plus forts.

Si la conduite des hommes est réputde étre un art diffi-
cile, les ouvrages de base portant sur la GRH semblent,
au contraire, faciles d'accés. Méme un non-spécialiste a
I'impression (illusoire, peut-8tre) d'étre aux prises avec
une réalité plutdt familiére.

On pourrait méme soupgonner les spécialistes de la GRH
de chercher systématiquement & conforter ce sentiment
en gommant les aspects les plus techniques (et peut-&tre
les plus rébarbatifs) du savoir : prolifération d'exemples
numériques illustratifs plutdt que traitement général du
probléme (cf. par exemple, l'exposé des méthodes de dé-
composition des variations de la masse salariale), ab-
sence- de recours 4 la formalisation mathématique 13 ol
elle pourrait étre utile... Parfois, des développements
technigues (application de I'analyse multi-critéres aux
choix de recrutement, utilisation d'une chaine de markov
pour évaluer le cofit du trn-over) sont fournis mais en
étant reportés en annexe (MARTORY-CROZET, 1986).

Bien qu'il soit périlleux de porter un jugement englobant
(la technicité des manuels de base présentant des diffé-
rences significatives) il semblerait que I'approche réso-
lument réaliste, pragmatique privilégiée par la plupart
des spécialistes de la GRH donne de cette dernidre
I'image d'une spécialité faiblement outillée et méthodo-
logiguement molle.

En économie du travail, au contraire, ia formalisation va
bon train, Comme le remarque G. CAIRE, dans son sur-
vey des travaux récents en la matidre (1991, p 745),
"TEconomie du travail... aurait, semble -t-il, de phus en
plus tendance 4 s'envoler dans les nuées de l'abstraction”,
ce gui a aussi pour corollaire d'en écarter radicalement
les non-initiés.

Cette mathématisation est généralement interprétée
comime le signe d'une grande rigueur de pensée. En fait,
dans nombre de cas, la connaissance pratique des réalitds
qu'on prétend conceptualiser peut se révéler ténue.



En raison de leur meilleure appréhension des réalités or-
ganisationnelles, les gestionnaires pourraient amener les
économistes & revoir une partie de leurs "faits stylisés".

1 - 4 - Niveaux d'analyse privilégiés différents

L'opposition entre le niveau macro-économique
(privilégié en derniére instance par les économistes) et
celui micro-économique (auquel s'attachent les
gestionnaires) est classique. Cette opposition est pour
" une part artificielle car les recommandations établies au
niveau micro doivent étre aussi examinées sous l'angle
de leur possible généralisation, ce qui suppose une
remoniée au niveau macro.

Cette exigence méthodologique ne regoit pas toujours
toute l'attention nécessaire. Il est par exemple fréquent
de postuler que la politigue de rémunération de l'entre-
prise doit satisfaire & la double exigence d'équité interne
et de compétitivité externe. On congoit bien, en effet,
I'imtérét qu'il peut y avoir pour une entreprise 4 étre at-
tractive. En méme temps, on doit bien admettre que
toutes les entreprises ne peuvent pas en méme temps ap-
pliquer des rémunérations supérieures aux taux du mar-
ché, La compétitivité externe n'est pas une vertu généra-
lisable (en statique).

Quoi qu'il en soit, on observe de la part des économistes
un intérét croissant pour P'organisation (FAVEREAU,
1989 ; MENARD, 1990) dans le prolongement plus ou
moins direct des travaux de R. COASE, d'O.
WILLIAMSON, de P. DOERINGER et de M, PIORE.
Peui-8tre progressons-nous vers cetie complémentarité
souhaitable des approches, énoncée par A. TIANO
(1988, p 640) : "1l est probable que, par goilt, les écono-
mistes du travail francais sont plas proches d'une vision
macro-économigue ; elle reste féconde mais les progrés
nécessaires seront peut-8tre plus le fait de spécialistes de
la gestion des entreprises qui, de leur cbté, accepteront
d'enrichir leur vision de la gestion des hommes",

2 - UN DEVELOPPEMENT DES ECHANGES EST-
IL POSSIBLE ?

Les différences, rapidement évoquées dans le point 1,
sont constitutives de la spécificité de chacune des spécia-
lités. Des collaborations paraissent néanmoins possibles,
qui ne devraient pas aboutir & une perte d'identité. On
évoquera deux axes autour desquels pourrait se nouer un
dialogue : l'analyse du changement des paradigmes du
management des ressources humaines et 1'optimisation
des choix de gestion,

2-1 - Le changement des paradigmes du management
des ressources humaines

Taylorisme, Ecole des relations humaines, Management
participatif... L'évolution historique des doctrines et des
pratiques du management des ressources humaines, la
relativité dans le temps de principes chague fois posés
comme absolus... sont des phénoménes gui intéressent
tout & la fois le gestionnaire et I'économiste qui s'interro-
gent sur le pourquoi des évolutions observées, sans étre

dupes par ailleurs du hiatus possible entre le discours et
la pratique (cf. THEVENET et alii, 1992),

1l reste que la question du changement des référentiels,
en matiére de management des ressources humaines, re-
¢oit des explications différentes ict et 14, Les gestion-
paires semblent privilégier, comme élément moteur de la
dynamique, les comportements de satisfaction des be-
soins ou des désirs dans le cadre de l'organisation. Ainsi,
le développement du management participatif est-il sou-
vent mis en rapport avec émergence d'aspirations dont
la prise en compte s'imposerait aux dirigeants comme
condition de développement de l'efficacité. Le role des
évolutions technigues, de la mutation des systémes pro-
ductifs, de la modification des conditions de concur-
rence, considéré comme prépondérant par les écono-
mistes (BOYER, 1986 ; CORIAT, 1990 et 1991 ; du
TERTRE, 1989 ; STANKIEWICZ, 1988) est moins sou-
vent souligné.

Toutefois, ce "partage" des variables causales n'est pas
toujours aussi net (WEISS, 1988). De méme, 1a mise en
perspective historique n'est pas I'approche réservée des
économistes {(comme on pourra s'en convaincre  la lec-
ture des contributions de J. FOMBONNE et de P.
MORIN dans WEISS, 1988).

Cette situation donne & penser que les spécialistes de la
GRH pourraient étre intéressés par les développements
relatifs a "l'automatisation flexible" dans son rapport
avec les nouveaux principes de management des res-
sources humaines et qu'a l'inverse, les économistes pour-
rajent &tre amenés & découvrir, derridre le jeu des "ten-
dances lourdes”, une variété de situations organisation-
nelles qu'ils ne soupgonnaient pas ou dont ils sous-esti-
maient l'importance.

2- 2- 1'optimisation des choix

It existe en ce domaine un large ensemble de préoccupa-
tions communes aux économistes et aux gestionnaires,
qu'elles concernent les pratiques de rémunération
(NAJMAN et REYNAUD, 1992) et plus généralement
les systémes d'incitation, l'étude de performances
(JACOT et TROUSSIER, 1992), l'investissement forma-
tion et la gestion des mobilités (VILLEVAL, 1992), les
schémas de flexibilité (J. et N. GADREY, 1991}, ou la
fixité du travail (STANKIEWICZ, 1950).

Par ailleurs, l'analyse des "cofits cachés” (SAVALL et
ZARDET, 1987), le contrdle de gestion sociale
(MARTORY, 1990, la mesure des ressources humaines
(VATTEVILLE, 1983), les démarches d'audit
(CANDAU, 1985 ; IGALENS et PERETTI, 1986) ... dé-
veloppent des approches qui intersectent & I'évidence les
méthodes d'analyse de ['économiste. De méme, une par-
tie des "exemples” présentés par H. MAHE de
BOISLANDELLE (1991) tels que internalisation / ex-
ternalisation des emplois, turn-over, intéressement... 1~
joignent les préoccupations analytiques de P'économiste
du travail.

Les économistes de leur c6té ont développé un ensetmble
de modeles théoriques pour analyser la relation salariale:
théorie des contrats implicites, théorie du salaire d'effi-
cience, "économie du partage”. théorie du signalement,



conceptualisation du systéme des relations profession-
nelies et théorie des négociations... (pour un aper¢u d'en- -
semble, voir GAZIER, 1991 et PERROT, 1992), Il existe
donc des discours théorigues (quelle est leur
pertinence ? } qui parlent d'une réalité gui est aussi au
départ de la réflexion du spécialiste en GRH.

*Le fait qu'il y ait un intérét potentiel & engager des col-
laborations ne garantit nullement qu'elles soient effecti-
vement mises en oeuvre. Rester entre soi est une solution
confortable, surtout si l'autre est pergu comme une me-
nace. Misons tout de méme sur Pesprit de curiosité, Peut-
Etre aussi, v a -t-il parmi ceux qui ont choisi de réfléchir
sur les ressources humaines, un méme ensemble de va-
leurs diffuses, un méme attrait pour la complexité des
rapports humains, bref une méme "sensibilité”" qui pour-
rait favoriser le dialogue. Faisons également le constat
que dans d'autres spécialités, des structures d'échange
ont €t¢ mises en place, celle par exemple réunissant
cadres d'entreprise, spécialistes de la gestion de produc-
tion et de I'économie industrielle (ECOSIP, 1990).

Alors, pourquoi pas nous ?
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