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RESUME

Avant de se prétendre une "science”, la gestion des ressources humaines est surtout une activité et une
fonction qui, dans les entreprises, ont remplacé petit & petit les anciennes "directions du personnel”.
Mais cette "GRH" se réfere a des savoirs spécifiques, dans lesquels les sciences sociales et humaines
occupent une place importante.

La ligne directrice de cette contribution est que ces sciences sociales et humaines n'ont aucune "supé-
s 2o 21t ] 1 » 3 el q N - . .

riorité” en matidre de "scientificité” par rapport non a la gestion des ressources humaines, mais par rap-
port aux théories A visée scientifique qui étudient cette gestion et lui proposent des méthodologies d'ac-
tion.

Sept propositions préalables, faites aux théoriciens de la "GRH", nous semblent pouvoir contribuer & fai-
re avancer cette visée scientifique : assumer I'héritage de Taylor, abandonner la conception fayoliste du
pouvoir dans l'entreprise, admettre que la "GRH" est un “champ"” construit contre d'autres, se défaire des
conceptions "aspetisées” de l'entreprise, critiquer la notion "d’humain”, s'appuyer sur les débats contra-
dictoires plutdt que sur le respect des “régles de la méthode”, et créer un espace ot différents protago-
nistes peuvent débattre aussi librement que possible.

Le théme du colloque «la GRH, science de
Paction 7» souléve des questions épistémologiques
trés intéressantes, auxquelles les sciences
sociales sont de plus en plus ouvertement
confrontées, concernant leffet qu'ume science
sociale produit sur les pratiques qu’elle éclaire et
par lesquelles elle est utilisée, et inversement l'ef-
fet de cette utilisation sur ses propres probléma-
tiques et concepts. Mais avant de se prétendre
une «science», la gestion des ressources humaines
est surtout une activité et une fonction qui, dans
les entreprises, ont remplacé petit & petit les
anciennes «directions du personnel». Cela n'em-
péche qu'un savoir codifié soutient depuis ses
débuts cette gestion des ressources humaines
appellée généralement «la GRH». C'est méme ce
savoir formalisé qui distingue «la GRH» de l'an-
cienne «gestion du personnel»l.

Ce savoir mobilise certains apports scienti-
fiques, venant notamment des sciences sociales. Ti
mobilise aussi bon nombre d’éléments idéolo-
giques concernant l'entreprise, ses dirigeants et
son personnel, N'est-ce pas inévitable, étant don-
né la position institutionnelle de la gestion des
ressources humaines, qui la met nécessairement
au service des politiques et des objectifs des direc-
tions des entreprises ? Une véritable connaissan-
ce de ce qu'elle fait n’impliquerait-elle pas un
regard critique qu’il Iui est tres difficile d’avoir,
étant donné sa place ? Mais est-ce que ces ques-
tions ne se posent pas tout autrement quand ceux
qui se les posent sont dans une position de relati-
ve extériorité a 'entreprise, comme enseignants
dans des instituts de formation ou & l'université ?
Ne rencontrent-ils pas alors finalement les
mémes problémes que les spécialistes des



sciences sociales confrontés & ce qu’on appelle la
«demande sociale» 7

Telle sera ici notre ligne directrice : les
sciences sociales et humaines n’ont aucune «supé-
riorité» en matiére de «scientificité» par rapport
non a la gestion des ressources humaines, mais
par rapport aux théories & visée scientifique qui
étudient cette gestion et lui proposent un savoir
sur Ventreprise et des méthodologies de gestion.

La <gestion des ressources humaines» ne peut
par définition étre scientifique, mais les connais-
sances de cette gestion peuvent éventuellement
létre. La présente communication voudrait y
contribuer, en proposant sept «préalables» qui
pourraient faciliter une rupture épistémologique
au sein des sciences de gestion mais aussi des
sciences sociales et humaines.

Premier préalable : assumer I'héritage de
Taylor.

«Contrairement aux stéréotypes véhiculés
depuis 'école des relations humaines, Taylor est
probablement le pére de 'actuelle «GRH» tout en
constituant sa principale référence négative» 2.
Cette affirmation nous semble tout a fait exacte,
et la premiére condition d'une approche plus
scientifique de la «GRH» serait alors de recon-
naitre la double dette a I'égard de Taylor : sur le
plan organisationnel, et sur le plan théorique.

La stratégie d'organisation du travail de
Taylor, basée sur la «téche», visait & enlever aux
ouvriers le pouvoir sur les méthodes de travail, et
par conséquent & leur enlever le savoir investi
dans celles-ci, qui va étre concentré dans le
bureau des méthodes du coté de la direction des
entreprises, C’est ainsi que g'est créée une organi-
sation patronale du travail qui donne la possibili-
té aux directions des entreprises d'imposer & leur
personnel des exigences de qualification et de for-
mation impensables jusque la, o les qualifica-
tions et 'apprentissage étaient en quelque sorte
«auto-gérés» par les collectifs ouvriers eux-
mémes. Cest sur la base de I'incessant accroisse-
ment de la spécialisation des téches inhérent au
taylorisme (mais aussi au fayolisme) qu'une ges-
tion patronale du personnel est devenue possible,
et qu'elle a pu se constituer comme une activité
spécialisée. Sans cette condition institutionnelle
préalable, Pexistence d'une «GRH» dans les entre-
prises est inconcevable. Car le fait qu'un service
avec ses spécialistes soit chargés de «gérer la vie
en entreprise» d'une partie des salariés ® n’a rien
de naturel, et ne résulte pas non plus d'une fata-
lité technique (comme 'augmentation de la taille
et de la complexité des entreprises).
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Mais Taylor a aussi fourni certaines des bases
conceptuelles du savoir investi dans la «GRH», en
avancant des idées sur les «qualités» dont devait
disposer le «bon ouvrier», en distinguant & partir
de 12 les «<bons», «moyens» et «mauvais» ouvriers,
en proposant des analyses sur leur «<mentalité» et
leur «psychologie» : des bribes de sciences sociales
et humaines sont présentes dans ses analyses. Et
ne traitait-il pas déja les ouvriers comme des «res-
sources 4 exploiter», en les comparant & des «che-
vaux de frait» et 4 des «boeufs» ? Organisation du
travail en téches (que Taylor compare avec la
répartition du travail scolaire), augmentations de
salaire, systémes de prime, sélection des ouvriers
les plus «aptes», sont mis en place en référence a
«l’étude minutieuse des mobiles qui font agir les
hommes» 4.

Le coeur de la problématique de la gestion du
personnel en termes de «ressources a exploiter» de
la maniére la plus «rationnelle» possible, se trou-
ve donc déja chez Taylor, qui est incontestable-
ment le pére fondateur du «<management», comme
en témoigne le titre anglais de son ouvrage sur les
Principles of scientific management. Et on peut
faire I'hypothése que la «gestion du personnel»
g'est mue en «gestion des ressources humaines»
notamment grice & 'apport de savoirs nouveaux,
investis dans des méthodes et des techniques,
dans lesquelles les sciences sociales et humaines
occupent une place importante. C'est pourquoi
d’ailleurs la critigue de la «GRHE» implique aussi
une critique des sciences sociales et humaines,

De méme trouve-t-on une orientation néo-tay-
lorienne dans bon nombre de dispositifs actuels
en matiére de gestion des ressources humaines,
comme la négociation d'objectifs personnalisés
dans des entretiens de progrés, la gestion prévi-
sionnelle des emplois, I'informatisation de la ges-
tion des carriéres, dans la mesure ol ils visent a
cerner mieux encore et 2 pénétrer I'activité réelle
des salariés et surtout des cadres, pour la contré-
ler, planifier et prescrire, & V'instar de ce qu'a fait
Taylor avec le travail ouvrier.

Taylor a permis d’élaborer une nouvelle stra-
tégie patronale de direction du travail, au service
d'une politique de productivité et de rentabilité
des capitaux qui elle, a pas changé. Et cest cet-
te méme politique et en partie cefte méme straté-
gie qui fondent la GRH dans les entreprises.

Mais assumer I'héritage de Taylor c’est aussi
assumer sa part d'ombre, tout ce qu’il a provoqué
de fait sans pouvoir le voir et le penser, et gu'ont
(re-)découvert ces derniéres annédes les socio-
logues du travail et des organisations : le taylo-
risme et le fordisme n’ont jamais réussi & faire des
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ouvriers de purs exécutants, car ceux-ci ont déve-
loppé des tactiques de contournement des régle-
ments, des cadences et des procédures imposées
par les bureaux des méthodes, et c'est méme gra-
ce & cela que le taylorisme et le fordisme ont pu
fonctionner, au point gu'on puisse parler ici d'une
«participation paradoxale» 5,

Tirer toutes les conséquences de cette face
cachée de Taylor implique par exemple de recon-
naitre que des formes de participation des sala-
riés aux objectifs des entreprises ont toujours
existé, et guaucun réglement et aucune procédu-
re narrivent jamais totalement & «maitrisers le
contenu réel de Pactivité des salariés, ni & capter
leur «dme». Les directions des entreprises ont
beau faire, les salariés «<n’en pensent pas moins»,
et il ne faut pas confondre résignation forcée avec
adhésion consentie,

Notre premiére proposition est alors d’assu-
mer de maniére critique I'héritage de Taylor, de
relire ses textes et les analyses des effets réels et
paradoxaux que le taylorisme a produit dans les

- entreprises, pour en conclure qu’il agit dune

tentative de maitrise et de contrdle des processus
de travail en partie vouée 4 l'échec. Dol une
conclusion plus générale : la constitution d’un
savoir scientifique & propos de la «GRH» passe
probablement par labandon de Uillusion de la
maitrise de ceux qui «gérent» sur ceux qui «sont
Zérés»,

Deuxiéme préalable : abandonner la concep-
tion fayoliste du pouvoir.

Fayol, qui a eu en France beaucoup moins
d’influence que Taylor, peut &tre défini comme le
«théoricien de la pyramide». Il a systématisé une
conception morale et juridigue de Yentreprise qui
repose sur 'idée que les dirigeants sont la «téte
pensante et I'dme» de U'entreprise, dont les diffé-
rents services et salariés sont autant d'organes et
de membres. Dans cette conception le pouvoir est
«détenu» en haut, et réparti par délégation selon
P’échelle hiérarchique entre les différentes strates
de lentreprise. C'est en haut gqu'on donne des
ordres, et ceux-ci sont transmis comme par des
«tuyaux» (les veines et les nerfs de Pentreprise)
vers le bas, relayés ici et la par les <amplifica-
teurs» que sont les cadres et agents de maitrise.

Selon Fayol, dans 'entreprise, ¢’est «chaque
chose & sa place, et une place & chaque chose»,
Torganigramme gouvernant le tout, le sommet de
1a pyramide étant la source de vie du reste, que la
téte met en mouvement ©.
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Cette conception pyramidale de Pentreprise a
souvent été critiquée, mais aucune de ces cri-
tiques n’en est vraiment venu a bout, et elle reste
bien vivante. Elle est & Poeuvre par exemple dans
I'idée que les Directions des ressources humaines
sont chargées de la «communication interne», et
quand ces directions forment les cadres & la
croyance gu'ils sont les «<moteurs» de Pentreprise,
qui doivent «animer» leur personnel. Ces diffé-
rentes conceptions supposent en effet que ce per-
gsonnel est plus ou moins passif (comparable a des
«wagons» qu'on tire) n'a pas d’dme (& l'instar des
gsauvages a évangéliser) et ne parle pas de lui-
méme.

Contre ces conceptions, on peut trouver chez
Foucault l'idée qu’il n'y a pas un seul pouvoir,
celui du sommet (de la société ou d'une entrepri-
se), mais qu'il y a des «archipels de pouvoirs diffé-
rents». Ceux-ci n'ont pas été constitués a partir
d*un sommet, car «Marx au contraire montre com-
ment, & partir de Pexistence initiale et primitive
de ces petites régions de pouvoir - comme la pro-
priété, I'esclavage, Patelier et aussi Farmée - ont
pu-se former, petit & petit, des grands appareils
d’Etat. L'unité étatique est au fond secondaire par
rapport & ces pouveir régionaux et spéeifiques,
lesquels viennent en premier lieu» 7.

Une telle conception du pouvoir permet de
comprendre gue 'entreprise est non seulement un
lieu et un enjeu de conflits, mais aussi que tout un
chacun g’y occupe de toutes sortes de choses qui
ne relévent pas officiellement de sa spécialité. La
GRH n’élabore pas «la» communication, mais une
politique de communicaiton qui s'oppose ou g'allie
a d’autres déja existantes, les cadres ne sont pas
les seuls «moteurs», tous les salariés ont un
moteur, le probléme éfant quils tirent souvent
dans des sens différents. Et tous les salariés s’oc-
cupent, &4 leur maniére, de «gérer des ressources
humaines», la «GRH» n’étant que la résultante
ingtable, & conquérir, consolider et défendre,
d’autres formes d’intervention sur le personnel.

Troisiéme préalable : la GRH, un «champ»
construit contre d’autres.

Il est auvjourd’hui assez courant chez les socio-
logues de Yentreprise qui g'inspirent plus ou
moins des théories de P. Bourdieu, d’'employer la
notion de «champ» pour cerner des activités com-
me le management, la qualité, ou la gestion des
ressources humaines % Le concept de «champ»
nous semble en effet intéressant, & condition de
pousser jusquau bout l'idée de Bourdieu qu'un
champ n'est pas empiriquement donné mais his-
toriquement construit, et que des luttes au sein
du champ et en dehors de lui contribuent & sa




reproduction comme & sa disparition et destruc-
tion 2.

On définit la «GRH» généralement comme
I'émanation, historiquement récente, de I'une des
«fonctions» de Pentreprise, la «fonction person-
nel», qui serait devenue «GRH» en élargissant son
champ d’action, et dans cette conception fonction-
naliste la «GRH>» est congue comme la «phase de
maturité» de cette «fonction Personnel» 0 Les
domaines de compétence de la «GRH» sont aujour-
d’hui le plus souvent définis au nombre de
quatre : gestion du personnel (paye, carriéres et
emplois, licenciements), formation, relations avec
les organisations syndicales et communication. Et
dans bon nombre de «DRH» (directions des res-
sources humaines) des grandes entreprises, on
trouve une répartition des services selon ces
quatre domaines M.

Pourtant, dans d’autres entreprises une telle
organisation n’est réalisée que partiellement, et
dans bon nombre d’entre elles, les PME et PMI
notamment, «la GRH» ou les «DRH» n'existent
pas ou gudre. Car contrairement a ce que la
notion passablement naturalisante de «fonction»
laisse entendre, la gestion des ressources
humaines n’a rien de naturel ou de normal, il
s'agit au contraire dune orientation historique
dans la maniere de gérer le personnel qui est loin
de recevoir une adhésion automatique.

La «GRH» est une construction sociale contin-
gente. D’'autres formes de gestion du personnel,
celles qu'on appelle «traditionnelles» par exemple,
y résistent voire s’y opposent. Maintes petites
entreprises recrutent encore d'une maniére tout &
fait «familiale», il y a encore des patrons qui diri-
gent leur entreprise en s'appuyant sur des,
réseaux de relation gui impliquent une allégean-
ce personnelle & leur égard, ou refusent de recon-
naitre 'existence de syndicats chez eux. Et pour-
tant, les PME et PMI «marchent», et il n’est pas
str du tout gu’elles marchent moins bien que des
entreprises dans lesquelles il y a du managemen
et de la «GRH». Et, méme ¢'ils ne sont pas forma-
lisés dans des théories et des manuels, il y a bien
dans cette gestion dite traditionnelle des «savoirs»
& propos de la mentalité du personnel, ses désirs
et envies, la meilleure maniére de le diriger ou de
le contrdler, etc,

La GRH a des concurrents

De plus, méme dans les grandes entreprises
ol existe une «<DRH», celle-ci est loin d’étre la seu-
le & intervenir dans la gestion du personnel, ses
qualifications, sa formation ou les relations avec
ses organisations syndicales. Les directions de la
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production par exemple par les décisions en
matiére «technique» on} une trés grande influen-
ce sur les changements dans les qualifications du ~
personnel ou la disparition pure et simple de cer-
tains métiers, et ces décisions peuvent parfois
aller tout & fait & Vencontre des politiques des
«DRH>», Les organisations syndicales infléchissent
ces politiques et parfois méme réussissent & y
substituer d’autres, et certains responsables syn-
dicaux arrivent & se «placer» grace A leurs fonc-
tions syndicales, 4 des postes d'encadrement
quils n'auraient pas obtenus sans ces fonctions
(et cela, notarnment dans les DRH ). Les salariés
eux-mémes, en nouant toutes sortes de contacts
dans entreprise, «gérent» leur propre petit «capi-
tal» de ressources humaines 1% Le fameux «pis-
ton» est une sorte d’auto-gestion des ressources
humaines. Et que dire des familles, qui éduguent
leurs enfants aussi en vue de certains métiers, oun
des épouses, qui «poussent» leurs maris a faire
carriére, ou des revues comme Parents ou toutes
celles dites «féminines», qui prodigent recettes et
conseils en la matiére ? Que dire surtout de Vap-
pareil scolaire, qui intervient décisivement dans
la qualification sociale et technique des salariés
que la «GRH» va avoir a gérer, sans le faire forcé-
ment dans les mémes perspectives ? Toutes ces
activités ne rentrent-elles pas aussi dans le
champ que la «<GRH» tente de couvrir 7

. F. MISPELBLOM

Pour que la politique d’une DRH réussisse
tant soit peu il faut en réunir les conditions, qui
ne sont pas données mais qu’il faut conquérir.
Certains obstacles institutionnels traditionnels
peuvent s'opposer & une felle politique, comme
Pavancemeni par ancienneté dans la fonction
publique. C’est pourquoi de grandes entreprises
publiques comme La Poste ou France Télécom
mettent en oeuvre une vaste réforme des classifi-
cations de leur personnel, condition institution-
nelle préalable 4 lexercice des moyens d’action de
«la GRH».

Voild un troisidme préalable pour une
approche plus scientifique : admettre que la GRH
n’a le monopole ni du «social d’entreprise», ni de la
gestion des carrigres, ni de la communication. Un
indice de cet état de fait est d’ailleurs l'actuelle
politique de décentralisation de la «GRH», pronce
dans bon nombre d’entreprises 3, Il faudrait done
admettre que «la GRH» n'est pas la seule, ni par
«nature» la plus efficace, & g'occuper des questions
du personnel, donc que c’en est une parmi
dautres, dont la spécificité reste alors & mieux
définir. Et cela contrairement & une attitude trés
répandue qui consiste & croire que «la GRH» est la
«meilleure fagon car la plus rationnelle et moder-
ne», de gérer du personnel. Mais I'admettre cest
aussitét soulever des questions théorigques, qui
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interrogent aussi le concept méme de «champ» :
quelles activités en font partie ? Celles officielle-
ment rattachées aux directions des ressources
humaines, leurs services décentralisés, mais aus-
si leurs cabinets de conseil, organismes de forma-
tion, revues, manuels et autres publications ? Qu
aussi les activités «subversives», représentées par
des non-spécialistes (autres services, salariés eux-
mémes et leurs families, écoles), allant plus ou
moins 4 Pencontre des politiques des «<DRH» 7 Ce
sont 14 des questions qui interrogent une future
science de la gestion des ressources humaines,
mais aussi les sciences sociales elles-mémes.

Quatriéme préalable : se défaire des concep-
tions «aseptisées» de Uentreprise.

Les moyens d'intervention de la «GRH» sont
destinés, comme maints ouvrages en la matiére
Pécrivent sans ironie, & «rationnaliser I'exploita-
tion» de ces «gisements» souvent si mal exploités
gue sont «les hommes» de Pentreprise 4. Cette
rationalisation implique des procédures 3 suivre,
maig aussi un nouveau langage, investi dans de
nouveaux actes concrets. Un responsable des res-
sources humaines ne dit pas «boucher des trous»,
il «gére des compétences», il ne dit pas «donner un
coup de pouce a quelqu’un», mais «tracer le profil
d’une carrieres. Avant de procéder a des licencie-
ments, on consulte linspection du travail et le
code du droit du travail. Les syndicats ne sont pas
des «fauteurs de troubles» mais des «partenaires
sociaux». Et avant de concevoir de nouveaux pro-
jets de formation, il s’agit de mieux connaitre la
«pyramide des dges», les «profils de compétences»
et les «motivations» du personnel, grice aux
apports des sciences sociales et humaines, des
indicateurs sociaux, des analyses de climat social.
Le développement d'une «GRH» se traduit aussi
par Papparition de tout un vocabulaire inédit et
de nombreux sigles.

La professionnalisation donne aussi des
oeilleres.

Les méthodes et technigues de la «GRH» se
veulent donec simultanément des outils de
connaissance et des moyens d'action. Elles s’oppo-
sent 4 des approches moins ou pas du tout codi-
fiées ou théorisées, o jouent avant tout Yexpé-
rience acquise sur le tas, les échanges de service,
les arrangements avec les représentants syndi-
Caux.

La «GRH» est une tentative de professionna-
lisation de la gestion du personnel, entendue com-
me «canalisation» des pratiques dans ce domaine
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par une méthodologie apprise dans des forma-
tions, formant des spécialistes qui se mettent 3
penser qu’ils font bien ce que leurs connaissances
et méthodes leur disent qu'il faut faire, et pas
autre chose. Cette professionnalisation est aussi
une «technicisation» des enjeux, qui exclut du
champ de réflexion un certain nombre de ques-
tions et de pratiques qui n'en continuent pas
moins 4 exister.

Le «bon professionnel» est celui qui est censé
ne pas faire interférer ses préférences et émotions
«personnelles» dans son travail, ne juger chez les
autres que leurs compétences, leur efficacité et
non leurs opinions politiques ou privées. Mais il
est de fait impossible d’en faire abstraction. Car
qu’il s'agisse du choix de personnes a licencier
dans un plan social, des niveaux proposés dans
des procédures de reclassifieation, de pratiques
comme l'enfretien de progrés, jouent nécessaire-
ment les réseaux d’échanges de service, les rivali-
tés de carriére, les préférences personnelles et
I'idéoclogie morale (présente dans ce qu'on entend
par un <«bon» ou un «mauvais» travail par
exemple). 11 en va de méme des différences
sexuelles qui ont inévitablement une influence
dans les décisions : un responsable des ressources
humaines, n’appréciera pas pareillement un
cadre homme ou un cadre femme, selon quil est
lui-méme homme ou femme. Enfin, les enjeux de
pouvoeir, en cas d’embauche par exemple, priment
souvent sur toute guestion d’efficacité, de compé-
tence ou de diplémes, dominée par le probléme de
savoir si la personne qui embauche se pense a
méme de diriger la personne & embaucher ou se
croit au contraire menacée dans son pouvoir
immédiat ou & moyen terme,

Aussi spécialisé et «maitre de lui» qu’il soit,
aucun professionnel ne peut réellement faire abs-
traction de dimensions tout autres que celles dont
il est censé s'occuper. Le probleme, c'est que les
théories en gestion des ressources humaines n'en
parlent guére, ne conceptualisent pas la réalité
quotidienne des entreprises, faite aussi de peaux
de banane, histoires de séduction, «promotions
canapé» ef, trahisons diverses.

Et voilda un quatridme préalable pour un
minimum de scientificité dans le domaine de la
«GRH>» : prendre en compte les multiples dimen-
sions et enjeux qui contredisent les spécialisa-
tions professionnelles, mettent 4 mal les belles
procédures et sont «inconvenants» pour les
savantes théories. Cela suppose de dépasser le
formalisme qui caractérise souvent ces dernidres,
et qui peut devenir, employé par les responsables
des ressources humaines dans les entreprises,
une véritable langue de bois. Pour pouvoir deve-




nir scientifique, il faudrait que la «GRH> puisse
disposer de concepts & méme de prendre en comp-
te le «vécu quotidien» de T'entreprise, et de lui
donner un sens positif,

1l serait alors tout aussi utile pour ceux qui
étudient la «GRH» comme pour ceux qui la prati-
quent, de lire des ouvrages de science politique, de
Foucault, de Marx 15, de Machiavel ou encore de
Clausewitz, ou de lire des enquétes empiriques
sur le «vécu» des salariés 16, afin de se forger une
vision un peu moins «aseptisée» de I'entreprise 7.

Cinguiéme préalable : critiquer <'humain»,

Bien des notions employées dans la gestion
des ressources humaines sont flottantes et polysé-
miques, et employées d'une maniére peu rigou-
reuse par les théoriciens comme par les praticiens
dans ce domaine. D'autres les ont critiquées 1, ce
qui témoigne des divergences d’orientation dans
le champ de la «GRH». Nous limiterons donc nos

remargues aux présupposés du terme méme de
«GRH».

Dans les entreprises mais aussi les forma-
tions en la matiére, on prononce rarement le ter-
me entier de «gestion des ressources humaines»,
le plus souvent on parle de «la GRH», Cet usage
participe d’'une modalité du langage assez répan-
due dans les entreprises, qui porte les marques de
«lurgence» : «GRH» c'est plus court que «gestion
des ressources humaines».

Cette fagon de traiter le langage a bien plus
de conséquences qu'on ne le croit. Elle implique
(avec les théories de la communication) de consi-
dérer le langage comme un «véhicule» de la pen-
sée et des messages, simple «outil», Cette concep-
tion instrumentale du langage aboutit & ne plus
faire attention a la signification, aux sens et
doubles sens des mots, & ne plus entendre gu'on
est en train de dire tout & fait autre chose que ce
gqu'on croyait dire, & perdre de vue que les mots
contribuent & construire ce dont ils parlent. Avec
des mots courts, on finit par avoir des idées
courtes.

Mais de quoi ¢a parle done, la «gestion des
ressources humaines» 7 On I'a déja signalé, et cet-
te critique est fréquente, une telle notion réduit
les hommes a des ressources dont on gére 'exploi-
tation. Ce qui nous semble au moins aussi impor-
tant, c’est de g'attarder quelques instants au mot,
qui passe généralement pour non critiguable et
méme noble, de <humaines».

Ces ressources dites humaines se distingue-
raient d’autres ressources, non-humaines : le
capital financier, les moyens de production, les
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techniques. Le qualificatif <humaines» §'inscrit
ainsi dans une problématique & la fois économiste
et humaniste, qui sépare les torchons des ser-
viettes, ce qui est supposé étre humain de ce qui
est supposé ne pas étre humain. On peut alors
exalter «’humain, trop humain», et 'Homme,
«capital le plus précieux», opposer sa «chaleur»
mais aussi son «irrationnalité» a la «froideur» et &
la «rigueur toute rationnelle» des contraintes
financiéres ou techniques, et distinguer les
approches «molles» des sciences sociales et
humaines de celles supposées plus «dures» des
sciences de gestion.

Une telle problématique ne permet pas de
conceptualiser les deux phénoménes suivants :
«’humain» dont il g’agit est traversé de part en
part par des enjeux sociaux, financiers et tech-
niques, et les finances et les techniques sont de
part en part traversées par «de humain». Les
ressources quil s'agit de gérer sont déterminées
par les postes de travail occupés, les statuts hié-
rarchiques, les qualifications. Ces postes de tra-
vail dépendent d'une ceriaine organisation socio-
technique du travail. C'est pourquoi il y a <homme
et homme» 1° : le patron rn'est pas le méme homme
que 'employé, et le terme commun <humain» crée
entre eux une fausse égalité. A Pinverse, «les
machines sont des machinations» %0 : congues par
des projets et des désirs bien <humains», en P'oc-
currence patronaux . Car ces techniques sont
généralement autant d’instruments de pouvoir et
de domination. Des remarques analogues peuvent
&tre faites pour les dimensions économiques et
financiéres, dont on découvre aussi & quel point
elles sont prises dans des politiques, des projets,
des choix, qui n’ont rien de fatal ou de prédéter-
miné.

Bref : les «ressources humaines» n'existent
pas autrement que comme constructions imagi-
naires de la «gestion des ressources humaines». Bt
tout comme les sciences sociales onf expressé-
ment expulsé le terme <humain» de leur défini-
tion, une science de la «<GRH» devrait se méfier de
Pautodéfinition gue cette activité se donne d’elle-
méme.

Sciences et actions.

Ce qui vient d’étre dit rejoint le théme du col-
logque de YAGRH : «L.a GRH, science de I'action 7».
Dans ce titre qui nous parait énigmatique, se
nouent & notre avis au moins guatre problémes
différents.

Le premier concerne le rapport entre les
sciences qui étudient Pactivité de «GRH» dans les
entreprises, et Iui fournissent des conseils, métho-



dologies et techniques. Il s’agit du probléme plus
général des rapports entre une théorie, et son ter-
rain d'investigation et d’application, que rencon-
trent aussi les sciences sociales confrontées aux
commandes et recherches dans les domaines de
Ientreprise et des institutions.

Le second est celui de «'inégale scientificité»
des sciences ainsi engagées dans la «GRH», car
celle-ci est étudiée par et fait appel aussi bien aux
«sciences de gestion» qu'aux différentes sciences
sociales et humaines (sociologie, psychologie, psy-
chologie sociale et autres). Ces sciences n'ont ni
les mémes corpus, ni les mémes procédures de
validation, ni le méme statut dans la communau-
té scientifique.

Le troisieme reléve de la confusion, & notre
avis regrettable, entre «GRH» et «science de la
GRH», dont témoigne le titre : car appeler «la
GRH» une «science de Vaction», ¢’est confondre
T’activité de gestion avec la connaissance de celle-
¢i, 13 ot il s’agit au contraire, d’aprés ce que nous
avons compris, de construire une nouvelle disci-
pline scientifique & propos d’'une activité déja exis-
tante.

Le dernier probléme enfin est le singulier de
«action», qui laisse entendre qu’il s’agit de
construire une science de «I'action en général». Or,
cest d'un type d’action (qui implique d’ailleurs
aussi parfois de I'inaction !) tout & fait particulier
quil s’agit dans la «GRH», que nous avons propo-
sé provisoirement d’appeler «stratégie patronale
de la gestion de la force de travail en entreprise».
Mais ce singulier nous semble renvoyer en fait au
probléme général soulevé dans le premier point
ci-dessus, car lopposition et le couple
science/action suggére bien & notre avis le dilem-
me principal dans lequel les organisateurs de
FAssociation frangaise de gestion des ressources
humaines pensent se trouver.

Ce dilemme nous semble pouvoir se résumer
ainsi : comment une approche «scientifique» dans
le domaine de la GRH est-elle possible, puisqu’a
1a différence des autres sciences, cette approche
ne peut guére avoir d’autonomie par rapport aux
pratiques institutionnalisées qu’elle étudie ? C'est
ce présupposé que nous souhaitons, pour finir,
déconstruire.

Action et science dans «ia GRH>».

Jusqu’a nouvel ordre, le c6té «science» inves-
tie dans 'activité de gestion des ressources
humaines reléve plus d'un discours de légitima-
tion de pratiques déja existantes que d'une analy-
se critique de ce qui se pratique. Ce qui y compte
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est moins le «vrai» que le «vraisemblable», voire le
semblant. Comme le notent certains auteurs®! les
discours existants ne se soucient guére d'une
approche respectant tant soit peu le débat, la
confrontation, la critique et les preuves exigés
comme préalables & une analyse scientifique, tel
que cela se passerait dans les sciences sociales
légitimes.

Pourtant, comme en témoigne le projet du
congrés de YAGRH, un certain nombre de théori-
ciens commencent & se préoccuper d’'une approche
plus rigoureuse de leur domaine. Une «épistémo-
logie de la GRH» est en voie de constitution. 11
n'est pas impossible d’ailleurs qu'une telle préoc-
cupation existe aussi chez certains responsables
des ressources humaines, qui se rendent tout sim-
plement compte que les méthodes et analyses trop
trompeuses ménent 4 des impasses pratiques,

La tentation se fait alors jour «dimiter» les
procédés de validation et de preuve qui passent,
pour certains sociologues ou psychologues, pour
«garanties» de la scientificité d'une discipline.
Font partie de ces garanties non seulement des
régles et des principes, mais aussi la position dite
de «Fextériorité du chercheur par rapport & son
objet d’étude» : pour étre scientifique, un socio-
logue ne doit pas faire 'analyse d’une pratique
dans laquelle il serait lui-méme impliqué. Bref,
pour «faire science», ceux qui étudient la GRH
voudraient faire «comme» les sciences sociales et
humaines.

QOr, que constate-t-on depuis quelgues années
du coté de ces derniéres sciences 7 On v constate
un mouvement exactement inverse, provoqué en
partie par les mémes guestions.

Sixiéme préalable : le primat des débats
contradictoires sur le respect des procé-
dures.

Différents auteurs, historiens, philosophes,
sociologues 22, mettent en cause la scientificité des
sciences sociales, critiquent lidée que leurs
méthodes sont une «garantie» d’une telle scientifi-
cité, et détruisent la conception de «l'extériorité»
du chercheur par rapport & son objet, en souli-
gnant que les sciences sociales sont elles-mémes
des pratiques sociales, engagées dans l'action
sociale. Ces sciences ne sont pas des théories
«pures», Ames sans corps ni matérialité, ce sont
elles aussi des pratiques sociales ?%. Pas de socio-
logie sans écoles et courants, sans terrain d’exer-
cice, sans centres de recherche et universités,
sans une certaine organisation du travail de
recherche et denseignement, sans maisons d’édi-




tion et revues, sans un minimum d'engagement
donc dans toutes sortes d'institutions. Durkheim,
le premier A avoir eu une chaire de sociologie &
I'Université, en sociologie de l'éducation, tra-
vaillait en étroite collaboration avec le ministére
de I'Instruction publique pour lequel il a rédigé, &
partir de sa sociologie, des manuels d’éducation
morale capables de combattre l'influence de la
religion catholique 2% Les concepts de «fait
social», de «norme» ou de «société», sont aussi peu
neutres que la notion de «ressources humaines».

Si donc il ¥ a quelque scientificité dans la
sociologie, ce n'est pas parce qu’elle ne serait pas,
comme la GRH, engagée dans une pratique. Et il
ne faut pas surestimer la dimension scientifique
dans les sciences sociales, ni croire que le «miliew»
des chercheurs est trés différent de celui des
entreprises. Ce qui est dit plus haut sur les enjeux
de pouvoir vaut aussi pour luniversité et le
CNRS, et le risque de «conformisme» y est tout
aussi grand %,

En effet, dans les sciences sociales on exige
des administrations de la preuve, une confronta-
tion entre théories et faits empiriques, une certai-
ne attitude critique, qui ne ressemblent pas aux
exigences & 'oeuvre dans les manuels de GRH.
Mais les seules «garanties» en matiére de scienti-
ficité ce ne sont pas le respect des rituels habi-
tuels, ni la simple extériorité «physique» par rap-
port au terrain étudié, ce sont au contraire la
prise de risque et la confrontation, aussi libre et
critique que possible, des idées %6.

Pratique scientifique et pratigue de linter- -

vention sociale ne s’'opposent donc pas, et certains
auteurs se réclament explicitement dune liaison
féconde entre les deux. Sigmund Freud et les psy-
chanalystes, qui affirment, dans la technique psy-
chanalytique, pratiquer leurs propres concepts,
qui guide leur écoute et leurs interventions.
Pierre Bourdieu qui, en tant que sociologue, insis-
te beaucoup sur la nécessité de «faire la sociologie
de la sociologie», comme condition de la scientifi-
cité de celle-ci. Et Marx enfin, qui, avec ceux qui
se le sont appropriés, représente une expérience
d'une toute autre portée historigue et politique,
prétendant faire «scientifiquement» la révolution
et construire une autre société.

A une époque oti les spécialistes du manage-
ment et de la gestion des ressources humaines se
rendent dans les pays de I'Est pour y enseigner,
souvent dans les locaux des anciennes «Ecoles du
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Parti», il ne nous semble pas inutile de méditer
ces différents exemples, dont une épistémeclogie
de la GRH pourrait tirer parti.

La eondition sine gua non ! créer un espace.

Au risque de tordre un peu trop le baton dans
un seul sens, nous dirions donc : sciences de la
«GRH» et sciences sociales et humaines ont des
probldmes trés voisins, et les praticiens des unes
et des autres sont dans des situations trés ana-
logues {ce que contesteront surtout les praticiens
des sciences sociales !). Ce qui peut créer a notre
avis les bases d'un débat fécond, sous réserve que
'y ajoute un septieéme préalable, institutionnel :
Porganisation de «lieux», comme le congrés prévu
en novembre, olt responsables de ressources
humaines, mais aussi syndicalistes, spécialistes
des sciences de gestion, théoriciens de la «GRH» et
praticiens des sciences sociales et humaines, peu-
vent se rencontrer pour débattre aussi librement
que leurs propres limites le rendent possible. Des
lieux done, relativement en dehors des enjeux de
signature de contrats ou de séductions de com-
manditaires, et donc si possible des rivalités et
concurrences entre intervenants vis-a-vis de tels
commanditaires. C’est de ce type de confronta-
tions, dans des colloques et congrés, des lieux de
formation, des revues et des livres, que pourraient
venir les éléments d’une connaissance nouvelle de
ce qui se joue réellement dans la «gestion du per-
sonnel» que nous avons appellé «stratégie patro-
nale de gestion de la force de travail».

Car le probléme n’est pas de rendre «la ges-
tion des ressources humaines» scientifique : ce
serait 13 une orientation positiviste &4 la maniére
d’Auguste Comte et de ses «ingénieurs sociaux»,
qui débouche sur les pires des tyrannies. Le pro-
bléme est de concevoir une démarche scientifique,
nécessairement pluridisciplinaire, dans Fanalyse
d’un certain nombre de problémes et d’enjeux qui
sont ceux de cetite «GRH», dont les résultats peu-
vent &tre utilisés par ceux qui la pratiquent,

Mais cela dans une distinction entre les pra-
tiques de analyse de la gestion du personnel et
les pratiques de cette gestion. Posée ainsi, cette
distinction indique la possibilité pour que les
«théoriciens» interrogent leurs propres pratiques,
et que les «praticiens» g'investissent de plus en
plus dans P'analyse critique de ce qu'ils prati-
quent.
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1 Bt cela selon une hypotheése concernant la gestion en générady qui parcourt tous les articles de Uouvrage collectif de J-P. Bouilloud
et B-P. Lecuyer : L'invention de la gestion, 'Harmattan, 1994. Sans Uappellation précise «gestion des ressources humaines», il n’y
@ pas de gestion de ce type : lu direction du personnel rest pas «la GREb.

2 Comme le notent F. Bournois et J. Brabet dans leur contribution au symposium de Lille de VAGRH de 1993.

3 Une partie des salariés en effet, car le <haut du paniers, les cadres dirigeants, échappent en bonne partie & la gestion de leur car-
riére par les services des Directions des ressources humaines, car elle est décidée par le jeu des alliances, relutions et cooptations qui
forge la cohdrence du «sommet» des entreprises.

4 F.W. Taylor : Principes d'organisation scientifique, trad. J. Royer, Dunod 1927, p.111, sous-chapitre intitulé «La psychologie de
Pouvrier», Voir aussi A. Hatehuel : «Frederic Taylor : une lecture épistémologigue. L'expert, le théoricien, le doctrinaire», Bouilloud
et allii, op.cit.

8 Comme le fait D. Linhart dans son livre : Le torticolis de autruche, ou Péternelle modernisation des entreprises francaises, Ed.
du Seuil, 1891,

§ H. Fayol, Administration industrielle et générale, Dunod, 1925, p.50.

¥ M. Foucault : Les mailles du pouvoirs, in «Marx apres le marxisme», Magezine littéraire, no.324, sept. 1994, p.65.

4 (est le cas par exemple de M. Villette & la fin de son livre Lhomme qui croyait auv management, Bd. du Seuil, 1988, et d’'un mémoi-
re de DEA de sociologie, rédigé par J.L. Castro : Trois conceptions frangaises de la gestion des ressources humaines, contribution
& lidentification du champ francais de la GRH, Université de Rouen, 1994. Ce dernier document nous a été trés utile comme syn-
these d'une partie de la littérature «GRH» existante.

9 Voir sur ce point «De quelgues propriétés des champs», P. Bourdieu in : Questions sociologiques, Ed. Minuit, 1980.

10 Comme c'est le cas de J-M. Le Gall : La gestion des ressources humaines, PUF, QSJ, 1992, et du livre La fonetion Ressources
Humaines, de D. Weiss et associés, Ed. I’Organisation, 1988.

11 Nous nous basons ici, outre les ouvrages cités, sur une expérience directe de recherches de terrain dans bon nombre d’entreprises
publigues mais aussi privées (RATP, La Poste, France Télécom, IBM entre autres), et indirecte par le biais des stages gue font les
étudiants en formation continue & Uuniversité d’Evry, dont un certain nombre dans des PME et PML

12 I.a notion de «capital social, économique, esthétique» fait partie intégrante de la définition du «champ» de P. Bourdieu, car sur
un champ, ce sont des «capitaux» qui sont échangés. Or, le rapprochement entre cette notion de «capital» et celle de «ressources
humaines» laisse penser aussi que Bourdieu, en adoptant un terme qui identifie les ccaractéristiques de lo force de travails des sala-
riés (Marx) et celles du Capitel, favorise Uidée de Uexistence d'une «communauté d'intérétss entre eux.

13 En témoigne une série d'articles sur le théme «Déventralisation des ressources humaines ; Pheure des grandes manoeuvress, in
Entreprise et carriéres, no.259, sept. 1994.

4 oIe propre de la ressource humaine, ce n'est pas seulement d'8tre inépuisable mais de se nourrir d'elle-méme. Plus on Uexploite,
plus on lapprofondit, plus elle se développe et s'enrichit. Lé est sa dimension unigue, par rapport & toutes les richesses de lo natu-
rex, S. Pisar, La Ressource humaine, ¢ité par J-M. Le Gall, op.cit.p.3. Le 19¢me siécle en France notamment qvait pourtant bien
maontré les limites, y compris physiques, d’une telle exploitaiton, pour les enfants dons les mines par exemple.

15 17 faudrait notamment revenir sur les théories concernant la «reproduction de la force de travail», de Marx, en faisant Uhypothé-
se gue la GRH est un dispositif patronal dintervention sur lo reproduction élargie de la force de travail en entreprise . On trouve de
précieux indices dans ce sens dans le chapitre 6 du Capital : «Vente et achat de la force de travails, Morx, Le Capital, Livre I, Garnier
Flammarion, 1969, et dans bon nombre d'ouvrages d’économistes ou de soctologues actuels, comme celui de 8. De Brunhoff : Etat et
Capital, chapitre «’Etat et la gestion de lo force de travail», P.U.G., 1976.

16 Dont un des meilleurs du genre reste lenquéte de R. Linhart sur les usines Citroén : L'Btabli, Ed. du Seuil, 1978,

17 On trouve de timides tentatives allant dans ce sens dans cerfains manuels de «GRH», par exemple celui de B. Galambaud (Des
hommes & gérér, ESF, 1991) o U'on définit Uentreprise comme «cellule politique» régie & la fois par des rapports de force ef d’échan-
ge (pp. 19-29) ou de P. Louart {Gestion ds ressources humaines, Eyrolles, 1991}, qui reconnait que lo «gestion sociale est aussi le fruit
de luttes sociales» (chap. I, p.8), comme le note J.P. Castro, op.cit.

18 Dont F. Bournois et J. Brabet dans leur communication au symposium de Lille de TAGRH : «Epistémologie de la GRH : modes
de production et caractéristiques essentielles», & laguelle nous renvoyons le lecteur, pour une critique de notions comme «efficacité»
ou «performance». Ces idées ont été systématisées dans Uouvrage collectif, sous la direction de J. Brabet : Repenser la gestion des res-
sources humaines &, Economica, 1994.

1 (e type de relotions spéeulaires entre <homme et hommen», gu'on trouve dans les éerits de la GRH mais aussi ailleurs, donnait Uoc-
casion ay psychanalyste J. Lacan, dans un de ses séminaires, de dire : «Qu'est-ce que le capitalisme ¢ Clest lexploitation de Uhom-
me par Uhomme. Qu'est-ce que le socialisme 2 Linverses. .

20 Selon le mot de B. Latour dans son article «Le Prince : machines et machinationss», Futur Antérieur, no. 3, 1990. Ce méme auteur
met en cause l'opposition, caractéristique de lo modernité, entre hommes/techniques, dans son livre : Nous n'avons jomais été
modernes, La Découverte, 1991,

21 Dont F. Bournois et J. Brabet, art. cit.
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22 Pensons aux ouvrages de A. Caillé (Lo démission des cleres, la crise des sciences sociales et Voubli du politique, La Découverte,
1993), de M. Foucault sur Ihisoire des sciences sociales (Les mots et les choses, Gallimard, 1956), aux travaux les plus récents Jd'L
Stengers (La volonté de fuire science, Les Empécheurs de penser en rond, 1992) et de B. Latour (op.cit) ou aux réflexions épistémo-
logiques d’un Pierre Bourdieu, insistant sur la nécessité de «fuire la sociologie de la sociologier (Réponses, Seuil, 1992).

28 Comme nous le développons entre autres dans un article récent : Les sciences sociales au risque de leurs pratiguess, dens lo
revue Sciences de la sociéié, avril 1994,

24 Fin témoigne Pouvrage L'éducation morale, PUF, 1874, que les sociologues citent rarement.

25 Ceptains chercheurs critiquent le développement, au sein du CNRS lui-méme, de lo gestion des ressources humaines, comme le
fait C. Meillassoux dans son article «Solitude du chercheur de fond en sciences socialesy, I'Homme ef la société, numéro spécial diri-
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gé par J-P. Durand, «Mission et démission des sciences sociales», 1990.

26 Selon I. Stengers, op.cit.

BIBLIOGRAPHIE

J-P. Bouilloud et B-P. Lecuyer : L'invention de la
gestion, 'Harmattan, 1994.

P. Bourdieu in : Questions sociologiques, Ed.
Minuit, 1980. Réponses, Seuil, 1992

J. Brabet et allii : Repenser la gestion des res-
gsources humaines ?, Economica, 1993,

A, Caillé, La démission des clercs, la crise des
sciences sociales et Poubli du politique, La
Découverte, 1993

J.L. Castro : Trois conceptions frangaises de la
gestion des ressources humaines, contribution
a lidentification du champ francais de la
GRH, mémoire de DEA, Université de Rouen,
1994.

S. De Brunhoff : Etat et Capital, PU.G., 1976.
E. Durkheim L’éducation morale, PUF, 1974

H. Fayol, Administration industrielle et générale,
Dunod, 1925

M. Foucault, Les mots et les choses, Gallimard,
1966 «Les mailles du pouvoirs, in «Marx aprés
le marxisme», Magazine littéraire, no.324,
sept. 1994, p.65.

B. Galambaud, Des hommes & gérér, ESF, 1991

B. Latour «Le Prince : machines et machinations»,
Futur Antérieur, no. 3, 1990.

Nous n'avons jamais &été modernes, La
Découverte, 1991,

J-M. Le Gall : La gestion des ressources
humaines, PUF, QSJ, 1992

D. Linhart dans son livre : Le torticolis de I'au-
truche, ou 'éternelle modernisation des entre-
prises francaises, Ed. du Seuil, 1991.

R. Linhart I'Etabli, Ed. du Seuil, 1978,

P. Louart Gestion des ressources humaines,
Eyrolles, 1991

K. Marx, Le Capital, Livre I, Garnier
Flammarion, 1969,

C. Meillassoux, «Solitude du chercheur de fond en
sciences sociales», LHomme et la société, avril
1990.

F. Mispelblom, «Les sciences sociales au risque de
leurs pratiques», revue Sciences de la société,
avril 1994,

«Marketing et management dans les services
publics : quels rapports entre le personnel et
les usagers 7», Gérer et comprendre, déc. 1992.

S. Pisar, La Ressource humaine, cité par J-M. Le
Gall, op.cit.p.3.

1. Stengers, La volonté de faire science, Les
Empécheurs de penser en rond, 1992

F.W. Taylor : Principes d’organisation scientifique,
trad. J. Royer, Dunod 1927

M. Villette, I’homme qui croyait au management,
Ed. du Seuil, 1988,

D. Weiss et associés, La fonction Ressources
Humaines, Ed. D’Organisation, 1988.



