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INTRODUCTION
A) Problématique
1 - bréve revue de la littérature

L’enseignement du management a déja susci-
té de nombreuses réflesions et propositions
(Giscard, 1958; Arbousse-Bastide, 1963; Mérigot,
1963). Depuis quelques années, ce theme d'étude
connait un net regain d’intérét (Thévenet, 1987).
Tl fut, fin 1993, le sujet des 25 ans de la FNEGE
et, en mai 1994, celui d’un séminaire internatio-
nal (Pédagogies pour le Changement) & Aix-en-
Provence.

Dans Pensemble, les réflexions relatives a
l'enseignement du management ont peu évolué
dans le temps et tournent autour de deux
themes :

- enseigner quoi ? quelles compétences mana-
gériales convient- il d’enseigner (Belet, 1991;
Bernard, 1992; Airaudi, 1998) et est-on capable
de transmettre ce type de savoir (Igalens, 1993);
rarement, mais parfois aussi, la nature des
matiéres A enseigner est précisée (Laufer, 1993)

- enseigner comment ? quelles innovations
pédagogiques rendent cet enseignement plus
accessible et efficace (Ramanantsoa, 1993;
Besseyre des Horts, 1993) 7

Généralement, tout le monde s’accorde pour
reconnaitre que les mutations de la gestion et du
management ont imposé une évolution radicale
des contenus et des méthodes pédagogiques.

2 - objet de la communication

Le propos que nous allons tenir dans ce
papier reléve de cette catégorie d’interrogations.
1] s'inscrit dans un continuum des activités de la
Commission Formation de 'AGRH. Beaucoup

moins ambitieux que les papiers cités ci dessus, il
procéde d'une interrogation trés pragmatique :
gu'enseigne-t-on sous le label GRH ?

Cette question trouve son origine dans l'ana-
lyse des résultats de lenquéte menée aupres
d'Institutions formant & la GRH (Bartoli et alii,
1993). Pour mémoire, on peut rappeler que cette
enquéte a révélé une grande disparité dans les
contenus des formations et dans les volumes
horaires qui leur sont consacrés. En particulier,
on a pu remarquer la quasi absence des théma-
tiques habituellement reconnues comme typique-
ment GRH (recrutement, évaluation, rémunéra-
tion, gestion prévisionnelle de l'emploi, audit,
formation, ete.) au profit de matiéres généralistes
et d’environnement (droit du travail, psychologie,
théorie des organisations, etc.). Ces différents
constats ont laissé leurs auteurs quelque peu per-
plexes ou dubitatifs sur la nature des schémas
explicatifs de cette hétérogénéité et une étude
complémentaire in sifu autour de 18 localisations
repérées comme typiques est en cours.
L’hypothése principale du travail-terrain complé-
mentaire mené par la Commission Formation de
PPAGRH est la suivante : 'hétérogénéité du conte-
nu des formations est plus ou moins grande selon
que les enseignements dispensés g'inscrivent
dans une logique de GRH d’appoint (hétérogénéi-
té forte) ou de GRH fondamentale (hétérogénéité
faible).

L’idée que nous comptons défendre dans ce
travail est assez éloignée de cette gamme d’hypo-
thases. En effet, Penquéte initiale est vaste. Elle
gintéresse a 177 formations prises globalement -
dans la mesure ot elles dispensent un enseigne-
ment de Ressources Humaines - et non aux seuls
enseignements de GRH stricto sensu. Nous res-
tons donc persuadés que cette hétérogénéité
n’apparait dans les résultats de enquéte
que parce que les cursus ont été appréhen-
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dés dans leur ensemble et que cette disparité
n‘aurait pas été visible a Fintérieur des cours pro-
prement dit. Dans ces derniers, on peut penser
que les conceptions de la GRH sont assez proches
et que I'on doit y retrouver sans équivoque la ter-
minologie attendue et développée plus haut.
L'objet de cette étude est donc de connaitre le
contenu effectif des cours de GRH et de détermi-
ner quel est le consensus minimal (c'est-a-dire le
tronc commun culturel} sur le concept de cours
GRH et/ou de Gestion du Personnel.

Un objectif complémentaire est donc 1ié & la
vérification de I'idée communément admise selon
laquelle le choix d'un intitulé a un sens au regard
du contenu du cours et que done, il ne doit pas y
avoir identité entre les enseignements nommés
“ Grestion des Ressources Humaines ” et nommés
“ Gestion du Personnel ”. Les premiers (GRH)
abordent le domaine sous un angle managérial;
les seconds (GP) traitent de la conception juridico-
administrative de la fonction.

B) Hypothéses

L'étude que nous nous proposons de mener
vige & valider - ou non - les deux hypothéses sui-
vantes :

1- 'homogénéité des contenus existe bien,
mais il convient de la rechercher & Vintérieur des
enseignements dispensés sous les labels GRH et
GP. En d’autres termes, Vaccord sur le sens du
vocable GRH se fait non pas sur le cursus mais
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dans le cadre du cours qui posséde cet intitulé.
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2 - les cours intitulés “ GRH ” dispensent un
enseignement & vocation stratégique; ceux intitu-
lés “ GP ” ont une orientation fonctionnelle (les
outils et 'administration du personnel).

C) Méthode

1- constitution du corpus (cf tableau N°1)

~

La méthode consiste & sélectionner dans le
fichier des 114 plaguettes correspondant & des
descriptifs de formation les 35 plaquettes qui dis-
pensent un cours intitulé GRH, GP, ou un intitu-
1¢ proche. Le tableau n°1 reprend les intitulés de
cours relevés et les regroupe selon le principe sui-
vant : chaque fois que la séquence «Ressources
Humaines» figure dans lintitulé, la classe de
regroupement est GRH; chaque fois gue le terme
«Personnel « figure dans l'intitulé, la classe de
regroupement est GP. Gestion des Hommes, diffi-
cile & classer, a été placé dans la rubrique GRH. A
été exclu, GRH et Régulation sociale, car situé o
priori hors du champ d’investigation.

2 - le traitement des données

Le contenu du cours (plan ou programme
figurant dans la plaguette) est soumis & un trai-
tement statistique de type textuelle afin de repé-
rer lexistence des vocables ainsi que les
séquences lexicales dans lesquels ils se situent.

INTITULE DE COURS EFFECTIF REGROUPEMENT
Gestion des Ressources Humaines 12 GRH N
Management des Ressources Humaines 1 dito

Ressources Humaines; 1 dito

Dipldme professionnel approfondi de Ressources Humaines 1 dito

Management et Ressources Humaines 1 dito

Fonction Gestion des Ressources Humaines i dito

Gestion Stratégique des Ressources Humaines I dito

Administration et Gestion des Ressources Humaines 1 dito

Gestion prévisionnelle des Ressources Humaines | dito

Gestion des Hommes i dito

Administration du Personnel 4 Gestion du Personnel (GP)
Gestion du Personnel 3 dito

Fonction Personnel 2 dito

Personnel 1 dito

Gestion et Administration du Personnel 1 dito

Technigues de la Gestion du Personnel 1 dita

Administration de la Fonction Personnel 1 dito

Administration et Gestion du Personnel 1 dito

Tableau n° 1 intitulés des cours et regroupements effectués
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Puis une classification sur coordonnées
AFCM effectuée sur les critéres (durée de I'ensei-
gnement, volume horaire, etc.) dont nous avons
noté la valeur explicative dans nos précédentes

~ études. Le logiciel SPAD.T sert aux analyses.

3 - représentativité de l'échantillon

On pouvait craindre, compte tenu de Ia réduc-
tion du fichier source, une déperdition importante
d'informations. Le tableau n°2 montre qu’il n'en
est rien.
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Malgré un fichier restreint (10,6% du fichier
initial), le vocabulaire reste riche, probablement
en raison de la diminution des redondances.

Le plan retenu prend en compte la logique
d’exploitation des données : une analyse descrip-
tive des principaux résultats permet d’appréhen-
der lensemble du corpus; elle est suivie d'une
recherche explicative & partir de Panalyse multi-
dimensionnelle puis d’'une discussion des conclu-
sions.

Rappel fichier source sur 114 plaquettes Fichier des 35 contenus de cours
fotal de mots 24378 2591
mots distincts 2258 526
% mots distincts 9.3 20,3
mots utiles* distincts 1749 440
% mots atiles distincts | 7.1 16,9

Fmuts atiles ¢ ost-a-dire hors mots « outils », principaiement les articles définis ot indéfings.

Tableau n° 2 comparaison des fichiers

1. LES PRINCIPAUX RESULTATS - ETUDE

L L e N A R A . et

DESCRIPTIVE et COMPARATIVE

1’6tude descriptive permet d’établir d’emblée
la spécificité du vocabulaire des cours par rapport
4 celui des formations. Deux catégories de traite-
ment : comptage et comptage contextuel (inven-
taire des segments répétés) autorisent cefte véri-
fication. Une analyse bivariée complete
'investigation initiale pour rechercher les termes
caractéristiques au regard d’'un critére déterminé
(la durée des formations, le niveau de sortie, etc.).

A) présence - absence des vocables attendus

Les fréquences des vocables, hors mots outils,
se répartissent dans les deux corpus comme on
peut le voir dans le tableau n® 3 :

Compte tenu de la taille réduite du corpus
des contenus ces fréquences sont loin d’étre négli-
geables. Le passage d’une terminologie généralis-
te de gestion ou relative & des matisres d’envi-
ronnement 4 une terminologie centrée sur les
domaines de RH est évident. Replacées dans leur
contexte (les segments), la qualification des cours

par rapport aux contenus généraux des forma-
tions devient encore plus nette, '

I’étude des segments valide amplement I'hy-
pothése que nous avions formulée : les vocables
attendus se situent bien 4 lintérieur des cours
dont lintitulé est GRH ou GP et seulement
dans ceux la.

1) devient donc possible de procéder & I'étape
suivante : la recherche de facteurs explicatifs
et/ou de différenciation des corpus.

B) recherche du vocabulaire caractéristique

Des arguments probabilistes permettent de
rechercher les mots ou les segments caractéris-
tiques de chaque texte (ici les contenus des
cours). Rappelons que plusieurs variables avaient
permis d’expliquer la structuration des enseigne-
ments dans le questionnaire fermé. Il s’agit de la
durée de Venseignement, de la place de Ia GRH
dans le cycle, et accessoirement du niveau de sor-

‘tie.

1 - Le critére «durée de Venseignement» {¢'est-
3-dire la durée totale de la formation et non la
durée du cours proprement dit) donne la partition
suivante :
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Corpus contenus des formations (114 plaquettes) Corpus contenus des cours (35 plaguettes)
mots fréquences mots fréquences.
entreprisc(s) 345 geostion 72

travail 331 personnci(ic: Hes) 55
analyse(s) 260 soctal{c.cs,aux) 42
organisation(s} 213 formation 41
formation 176 fonction(s) 39
systéme(s) 167 cntreprisc(s) 38
fonction(s) 156 cmploi(s) 28
personnel [42 recruiement 23
politigue(s) 116 management 20
social(e.cs.aux) Ii6 prévisionnel{llc) 18
humain(s) 108 information 15

droit(s) 103 rémunération 18
relation{s) 92 commurnication 13
communication 89 évaluation(s) i3
management 51 appréciation 10

Tableau n ° 8 comparaison du vocabulaire employé dans les deux corpus

623

“segments sur les contenus de formatmns {114
“plaguettey)

inéits sur ey coutenus de-"" ourS'f"
plaguettes) ,

segments N sogments

ressources humaines 62 | ressources humaines 19
contray(s) de travail 43 | geslion prévisionnelle 18
{onction personnel 43 | sysitme d'information 7
droit du travail 29 | politigue de rézﬁunération 6
gestion prévisionnelle 28 | projet d'entreprise 6
gestion des ressources humaines 24 | audit social 5
systéme d'information 24 | bilan social 5
contrdle de gestion 24 | conditions de travail 5
convention{s) collective(s) et accords 200 | gestion des ressources humaines 5
éiudes de cas 20 | pestion préventive 5
conflits {sociaux, collectifs, du travail) I8 | pilotage social des organisations 5
ndégociation collective 17 | plan de formation 3
politique générale 17 | inasse salariale 3

Tableau n° 4 comparaison des segments répétés dans les deux corpus
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- les faibles durées (< 50 heures et < 100
heures) sont caractérisées par un vocabulaire
généraliste : management, projet, opérationnel,
tensions, inter-culturel;

- les durées intermédiaires (200 et 300
heures) possédent des valeurs-tests trop faibles
pour permettre une interprétation sérieuse a par-
tir de résultats statistiquement peu fiables;

- la durée < 400 heures correspond 2 celle de
la gestion administrative du personnel. Le conte-
nu type du cours est le suivant : administration et
gestion administrative du personnel; recrute-
ment, formation, droit du travail ;

- la durée supérieure a 400 heures est repré-
sentative des concepts et outils de la GRH : des-
cription de postes, évaluation des postes, gestion
prévisionnelle, formation et gestion de Pemploi,
etc.

Conformément & ce que I'étude sur les forma-
tions avait permis de détecter, il faut donc
atteindre un volume horaire conséquent pour voir
apparaitre des cours incluant a la fois les élé-
ments techniques et les éléments stratégiques des
RH.

2 - Le critére «place de la GRH dans le cycle»
g'articule autour de la notion de GRH d’appoint.
Les cours de GRH dans les cycles généralistes en
gestion traitent de questions globales : enjeux
humains dans Lentreprise, gestion et valorisation
des RH, mais peuvent aussi inclure, dans certains
cas, des éléments de gestion technique : commu-
nication, évaluation, recrutement, analyse des
besoins, etc.

Les cours des cycles spécialisés en GRH s'or-
ganisent prioritairement autour des outils (appré-
ciation, recrutement, rémunération, ete.) et secon-

dairement seulement autour des aspects

stratégiques : gestion préventive de Temploi, ges-
tion prévisionnelle de l'emploi, évolution des
métiers, pilotage social des organisations.

L'hypothése traditionnelle selon laquelle,
dans une situation de forte spécialisation en
GRH, seuls les éléments de stratégie devraient
tre traités, s'avere loin d’étre confirmée.

3 - Le critére «niveau de sortie» qui avait per-
mis d’affiner la connaissance des formations dis-
crimine mal le contenu des cours : les éléments
d’administration sont présents & tous les niveaux
de formation, méme a bac + 5 o1 'on voit cepen-
dant apparaitre (mais de fagon peu marquée) des
aspects plus stratégiques : gestion prévisionnelle
et préventive de lemploi, de processus straté-

gique.
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4 - Le critére «type de cours» a été introduit
spécifiquement pour caractériser ce corpus. Il pro-
pose une dichotomie simple entre cours intitulés
sous le regroupement générique de GRH et cours
regroupés sous celui de Gestion du Personnel (cf
tableau n°l). La encore, le critére n’est pas statis-
tiquement discriminant en raison de la diffusion
du voeabulaire dans les deux parties du corpus et
les valeurs-tests sont faibles. Quelques tendances
apparaissent toutefois. La sélection des réponses
caractéristiques par le logiciel peut laisser entre-
voir un éclairage un peu plus politique pour les
cours dits “ GRH 7. Les contenus «management
opérationnel des hommes», «gestion prévisionnel-
le et préventive des emplois», «gestion stratépique
des Ressources Humaines ” y sont présents. Mais
le distingo n'est pas toujours net car on trouve
sous ce méme intitulé : “ recrutement, évaluation,
appréciation, formation ”. Lorientation parait
légerement plus administrative ou logistique
dans les cours “ Gestion du Personnel 7 : “ le recru-
tement, la rémunération, les conditions de tra-
vail etc. ”, mais on note aussi : “ pilotage social des
organisations, la gestion prévisionnelle du per-
sonnel, la définition d'une stratégie sociale, etc. z,
L'hypothese d’une partition franche : les ensei-
gnements de stratégie sous lintitulé “GRH * les
enseignements des outils sous Pintitulé “GP” n'est
pas vérifiée. Subsistent des prédispositions qui
devront étre confirmées par dautres études et
dont - pour le moment - on devra se garder de fai-
re des généralités.

En résumé, il ressort de cette étude que les
différences dans le contenu des enseignements
obéissent & un impératif assez banal de durée.
Seules les formations longues (aux alentours de
400 heures ou plus) permettent de traiter des
concepts et outils de GRH. Nous étions déja arri-
vés & une conclusion similaire lors de la premiére
étude relative aux formations (Duyck, 1993), qui
s’en trouve ainsi renforcée.

Liidée selon laquelle Tappellation “ GRH ”
d'un cours induit un contenu stratégique par com-
paraison avec la désignation “ GP ” qui, elle,
induit des matiéres 4 connotation administrative
n'est pas vérifiée.

Pour trouver la partition qui soit la plus uni-
verselle possible, et tenter de dégager une vision
explicative globale, il convient de procéder a une
analyse multidimensionnelle.

II - ETUDE EXPLICATIVE PAR LI’ANALYSKE
MULTIDIMENSIONNELLE - DISCUSSION

L’analyse factorielle des correspondances
multiples permet de visualiser les positions rela-
tives des vocables dans Pespace et de les situer
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par rapport aux modalités des descripteurs
(variables dites explicatives telles que durée ou
niveau de sortie).

A) présentation des données

Les seuils étant fixés & 10, Panalyse factoriel-
le des correspondances multiples porte sur les 34
vocables les plus employés.

L'analyse des correspondances du tableau
“ formes x individus ” propose la répartition sui-
vante de l'information : axe 1 = 16,6% : axe 2 =
9,16% ; axe 3 =8,19% ; axe 4 = 7,06 % ; axe 5 =
6,72%, totalisant 47,72% de I'information.

Sur Paxe 1, les vocables formation, emploi,
humain, recrutement, systéme, évaluation et
appréciation (& un moindre titre) sont correcte-
ment représentés. L'axe 2 est bien caractérisé par
évolution, information, politique. L/axe 3 est défi-
ni par trois vocables (soit 41% de Finformation) :
compétences, humain, travail.

Le positionnement des modalités supplémen-
taires (niveau de sortie, durée de I'enseignement,
place de la GRH, intitulé RH ou GP) s’effectue
comme suit : 'axe 1 est caractérisé a la fois par les
niveaux de sortie (bac+1 et bac+5) et par la durée
de Penseignement (400 et +); Vaxe 2 est celui des
durées intermédiaires (entre 100 et 200 heures)
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et de la place de la GRH dans le cycle; Paxe 3 cor-
respond & la segmentation en intitulé de cours
GRH et intitulé Gestion du Personnel.

Le graphique 1 montre la répartition spatia-
le des différents éléments sur les deux premiers
axes.

B) Interprétation et discussion
1- interprétation

L’axe 1 oppose, selon une distinction tradi-
tionnelle, les contenus outils (évaluation, rému-
nération, recrutement, ete.) aux contenus généra-
listes (fonction, personnel, humain, ete.). Du c6té
des outils, se situent les niveaux de sortie élevés
(Bac + 5) et les durées longues de formation (400
heures et plus). Les contenus généralistes sont
placés prés des niveaux de formation Bac + 1.

L'axe 2 oppose les contenus orientés vers le
long terme, autour des vocables : plan, politigue,
évolution aux contenus ; plutdt dirigés vers le
court terme : travail, information. Le positionne-
ment des variables supplémentaires fait ressortir
les cycles généralistes en gestion et de moyenne
durée (de 100 4 200 heures) & proximité des conte-
nus de CT; les cycles exclusivement GRH proches
des contenus orientés vers le long terme.

plan

palitique

A
e

évolution

10

SEST

Eravall

Information =8

Légende : GEST : Cycle géndraliste en Gestion; EXC-H ! cycle exclusivement en GRH; <200 : cycle compris

entre 100 el 200 heyres,

Graphique n° 1 : AFCM sur les deux premiers axes
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2- discussion

Le repérage des contenus autour de schémas
explicatifs ¢ outil - généraliste ” et © CT - LT 7
est assez banal. Ce travail confirme et valide tou-
tefois quelques uns des constats opérés lors de
Penquéte sur les 177 formations, en particulier :

- la nécessité de disposer d'un volume horaire
élevé pour pouvoir développer des contenus spéci-
figuement GRH, les contenus généraux éfant
dévolus, soit aux formations courtes et /ou géné-
ralistes en gestion, soit aux débuts de cursus (bac
+ 1), soit & une combinaison de ces deux éléments.

- le fait que ces cours dits GRH ou Gestion du
personnel n’apparaissent qu'en fin de cycle uni-
versitaire (bac + 5); 'apprentissage de la GRH
passe bien par I'acquisition préalalable dune cul-
ture générale;

- 1a présence des concepts et stratégies de RH
dans les seules formations spécialisées en RH.

L’articulation globale apparait ainsi claire-
ment

- les cours, quel que soit leur niveau, traitent
des stratégies quand ils sont spécialisés en GRH;
des otitils de GRH quand ils sont généralistes a
condition de disposer d'un nombre d’heures élevé.

- Pintitulé (GRH ou Gestion du personnel)
rest que faiblement indicatif de Yorientation du
cours, le volume horaire restant un indicateur
beaucoup plus pertinent.

CONCLUSION

L'étude menée & partir des contenus de cours
GRH ou Gestion du Personnel de 35 formations a
permis de s'assurer que les termes attendus :
recrutement, information, communication, ges-
tion prévisionnelle, audit social, bilan social, efe.
figurent bien dans le corpus et constituent les
thémes dominants d'un enseignement aussi bien
GRH que GP. L'hypothese initiale : T'accord sur le
sens du vocable GRH se fait non pas sur le cursus

~ J.-Y. DUYCK

global, mais dans le cadre du cours qui posséde
cet intitulé, est validée.

La deuxiéme hypothése relative a la différen-
ciation des contenus entre cours intitulé GRH et
cours intitulé Gestion du Personnel n'est pas
confirmée. L'idée selon laguelle les cours GRH
bénéficieraient d'un enseignement "moderne” et
ceux GP aborderaient le sujet de maniére passéis-
te n'est pas vérifiée.

On est donc en droit de penser que le jeu des
effets de mode pousse & habiller d'une terminolo-
gie RH des cours dont le contenu reste assez clas-
sique. Dans le méme ordre d’idées, I'espoir de voir
arriver dans les enseignements des orientations
stratégiques a été dégu. Comme la pratique a tou-
jours des difficultés a intégrer cette dimension
(Bournois, 1994), on peut se demander si cette
situation n’est pas le reflet d’une certaine caren-
ce dans les enseignements.

Quoi qu'il en soit, traiter du domaine nécessi-
te de disposer d'un nombre d'heures élevé et se
gitue plutét en fin de cycle universitaire. Ce
constat rapproche I'exposé du théme du Congres.
La situation de cette matiére juste avant l'entrée
dans la vie active signifie précisément qu'elle
constitue une préparation concréte aux responsa-
bilités que les étudiants auront & assumer dans
Ventreprise.

Tl resterait & s'assurer que les méthodes péda-
gogiques (cas, jeux, stages, alternance, ete.) for-
ment les étudiants a devenir les acteurs efficaces
dans la firme de l'environnement complexe dans
lequel ils vont s'insérer. Les monographies sur
site que nous décrivions dans l'introduction
auront aussi ce but : comprendre, apprendre, com-
parer les outils pédagogiques et au dela, per-
mettre  la Commission formation de 'AGRH de
les diffuser pour rendre les futurs DRH encore
plus aptes & s'inscrire dans les évolutions de leurs
missions.
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