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Résumé:

Des publications récentes, mais aussi d autres, plus anciennes, ont proposé d’intégrer
un.compie «ressources humaines» al'actif du bilan. Ce comple donnerait une image
plus fidéle de la «richessex» de Uentreprise. De plus il compléterait d'autres données
extra-complables fournies dans le bilan social, ouméme éventuellement d autres lides
ades bilans de compétences. Nous nous interrogeons icisur lapertinence de cette idée.
Nous verrons pourquoi cette facon de faire esten porte-i-faux, sinon encontradiction,
avec d’aqutres considérations que retient la comptabilité générale. Nous monirerons
que celte notion fuit double emploi avec celle souvent mal comprise de «goodwills. Il
estcependant possible de contourner cette difficulté en proposant d’associer au bilan
compiable stricto sensu-unpeu il imagedes bilans financiers qui réévaluent certains
actifs, des présentations plus générales que nous proposons d’appeler des bilans
stratégiques onl'on peut faire figurer des goodwill stratégiques potentiels intégrant
enparticulier desvalorisations ducapital humaindans leoules contextesprévisionnel(s)
considérés. Nous mettons ainst [accent sur le fait que la valeur des ressources
humaines ne peut avoir de sens sans hypothése sous-jacente d'wtilisation de ces
ressources dans le cadre d’objectifs donnés. Evaluer le «capital hurmain» oblige donc
& préciser les orientations de Uentreprise, qu’elles scient vues par elle-méme ou
qu’elles le soient par d°éventuels nouveaux propriétaires. Précisons par ailleurs que
si lanotion de goodwill peut étre ignorée dons le cas d'entreprises «stables», mais ne
lepeut plus face aux fusions, acquisitions ourestructurations, sowvent d 'enver gure, qui
sont devenues beaucoup plus fréguentes. C’est ce qui fonde Uintérét dudébat actuel
sur évaluation des actifs immatériels, et parmiceux-ci du savoir-faire. Encesens, en
introduisant lanotion de «goodwill mmains» nous montrons comment le goodwill pevt
permettre une valorisation des ressources humaines, soit dans une optique de
performance, soit du point de vue d’éventuels repreneurs.

«L.a contribution du "capital humain" -le savoir-faire des
travailleurs- & la production n’apparait guére, ni dans les comptes
d'exploitation, ni dans les bilans des entreprises. Et pour cause. On
ne sait pas bien définir et évaluer ce "capital humain". Comment,
dans ces conditions, mesurer les colts et les avantages de la
formation continue qui vise a 'améliorer ?» (MILLER,
WURZBURG, 1995, p. 16)

1. Introduction

Alors qu’une question d’ une valorisation comptable des ressources humaines est &
nouveau posée, il est intéressant de reprendre tout d'abord les principales étapes des
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recherches entreprises a ce sujet. C'est vers les années 60 qu’ apparut 'idée de «capital
humain» avec les prix Nobel BECKER et SCHULTZ (1961). Le savoir-faire du personnel
était considéré comme un actif qu’'il fallait entretenir par un investissement en formation.
L actif humain une fois inscrit au bilan participait alors  la yaleur patrimoniale de
Ientreprise. Ces premidres recherches furent 2 I’ origine de nombreux travaux sur la
comptabilitédes ressources humaines (LIKERT, 1961, HERMANSON, 1963, HEKIMIAN
et JONES, 1967, FLAMHOLTZ,1971, 1973, MARQUES, 1974}, mais connurent cepen-
dant peu d’ applications concrétes.

Néanmoins ces considérations s’ élargirent au cours des années 70-80 au domaine social.
On vitainsi apparaitre en France, 2 cté du bilan et du compte de résultat, un bilan social (lot
du 12 juillet 1977). Ce document regroupait de nombreuses informations sur I’ état des
relations sociales au sein de |’ entreprise, mais fit cependant I’ objet de critiques (cf.
d’ ARCIMOLES, 1994). On reprochait en particulier aux données fournies leur manque
& homogénéité. Le bilan social ne permettait pas une véritable évaluation des ressources
humaines au sens de 1a comptabilité générale. Mais I idée de «capital humain» 1’ était pag
abandonnée. Les nombreuses opérations de fusion et acquisition des années 80 et I’ impor-
tance des goodwill constatés alors, relancerent le débat sur U évaluationde entreprise.
Certains autenrs " intéressant plus particulirement aux actifs immatériels, et parmi ceux-ci
au savoir-faire du personnel, soulignaient I absence de ces facteurs au bilan de1’ entreprise
(AACKER, 1991, CRAWFORD, 1991, QUINN, 1991, BOISSELIER, 1993, MATHE et
RIVET, 1995). Laquestion de la comptabilité des ressources humaines réapparaissait ainsi
danslecadreplus général deréflexionssurl’ évaluationdesactifsimmatérielsetaccessoirement
surlanotion goodwill qui va&tre une composante essentiefle de la présente étude. Disons
deprime abord que contrairement A certaines idées qui le voudraient dépassé, le goodwill fait
toujours]’ objetd importants travaux (cf. Accounting Standard Board, 1995). Ons’ interroge
eneffet surles composantes du goodwill, notamment sur ses composantes bumaines, etleur
contribution, dans uncadre stratégique, alaperformances globale del’ entreprise (CAPRON,
1995). De plus, I'introduction de la notion.de goodwill apporte ala questionde I’ évaluation
des ressources humaines une nouvelle dynamique. Eneffet, il ne s agitplusde dresserun état
des lieux des ressources humaines d’ un point de vue interne A ¥ entreprise mais, en intégrant
le point de vue extemne et les projections &' éventuels repreneurs, de donner a1’ analyse une

dimension prospective.

On doitpréciserqu une étude del’ OCDE sur! exaplot due a MILLER et WURZBURG,

1995, «invite, de facon pressante, les autorités pationales 4 §” attaguer aux facteurs qui font
obstacle i des méthodes plus efficaces de valorisation des ressources humaines et... suggére

de réfléchir 3 des novations dans les pratiques de comptabilité et d information financiére».
Dans ce sens, on peut citer les nouvelles méthodes & évaluation des connaissances des
salariés mises en place au sein de diverses entreprises nord-américaines comme Dow
Chemical, Canadian Imperial Bank of Commerce, ou Hughes Aircraft. Y autres approches
préconisent, A titre expérimental &’ utiliser des «comptes satellites des ressources humaines»
oud intégration dans les bilans & informations de valuations des personnels. Demémeon
doit encore signaler la conférence récente organisée par le gouvernement canadien sur la
reconnaissance des acquis (Prior Learnine Assesment),

Ici ¢’ estI'approche «goodwill» que nous retiendrons en nous démarquant &’ approches
plus classiques. Dans une premiére section nous expliquerons comment, dans certaines
conditions,laconstatationd’ ungoodwill correspond duneévaluationexterne etprévisionnelle
des ressources humaines, Puis, dans une seconde section plus technique, nous montrerons
comment le goodwill permetd’ unepartla comptabilisationau bilande cette valeuret,d’ autre
part, sa prise en compte dans 1’ éde dela performance globale del entreprise. Compte tenu
des objectifs de la comptabilité générale et des points de vue fiscaux, nos propositions se
feront dans Ie cadre de 1’ introduction de ce que nous appelons des bilans stratégiques ol la
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potion & évaluation des ressources humaines prend tout son sens.

2. Goodwill et évaluation externe
des ressources humaines

Aprés avoir tout & abord défini le concept de goodwill, nous montrerons dans quelles
conditions un rapprochement est possible enire goodwill et évaluation des ressources
humaines.

Le Plan Comptable francais définitle goodwill, ou survaleur, comme la différence entre
Ie prix payé pour acquérir une partie oufa totalité & une entreprise et la partdes fonds propres
ainsi achetée (cf. P.C.G. cons0.2101). Cette différence est donc constatée lors d’une
acquisition. Cette survaleur que 1’ on appelle aussi écart de premiére consolidatiop nait donc
de lareconnaissance par I’ acquéreur d’ une valeur an-dela de ce qui figure a I actif du bilan
de¥ entreprise acquise. Cette survaleur peut encore étre éclatée en Ecartd” Acquisition Net
¢t Ecart & Evaluation. Dans le Tableau 1 nous faisons apparaitre ces composantes essentiel-
les du goodwiil.

PREX ’ACOUISITION, P
GOODWILL FONDS PROPRES ACQUIS
EAN EE VYEFPA
Ecart &' Acquisition Net Ecart d'Evaluation Valeur des fonds prepres acquis
supplément de valeur lié 4 des actifs figurant av bilan et telle que figurée an Passif du Bilan
I"environnement et aux stratégies de | rédvalués par rapport & leur valeur lors de "acquisition, ou
I"achetenr et du vendeur. comptable déclarée. Part de I'Actif net comptable acquis
Différence: EAN = P. EE-VFPA Calculé Repris du Bilan

Nous précisons ci-aprés ces trois composantes du Prix d’ acquisition et en dopnons la
signification par rapport aux ressources humaines.

- La Valeur des Fonds Propres Acquis estla valeur dela part des Fonds Propres acquis
en référence a la valeur figurée an Bilan au moment de I'achat. Ces fonds propres
comrespondent au capital apporté ou aux fonds laissés dans I’ entreprise par les actionnaires.
Selon le plan comptable, le know-how 1’ y figure pas. On peut aussi se référer a la notion
d’ Actif comptable net.

- L’ Ecart d’ Evaluation retrace un ajustement de la valeur bilancielle d” éléments d actif
parrapport & leur valeur de marché an moment de la transaction. Cet écart ne concerne donc
pas les ressources humaines puisqu’ elles ne figurent pas au bilan.

-Quanta] Ecartd’ Acquigition Net, il mesure lavaleur d’ éiéments immatériels crées par
I’ entreprise pour elle-méme et qui par opposition aux actifs acquis ou produits par
I’ entreprise elle-méme n’ apparaissent pas au bilan. Il 5" agit par exemple de marques, d’ un
fonds de commerce ou encore d un savoir-faire spécifique du personnel. I écart d’ acquisi-
tion peut donc enregistrer la valeur des compétences que le personnel a pu acquérir au sein
del’entreprise parl’ expérience ou la formation. Cetie valenr correspond alors au poix qu’il
faudrait payer pour reconstituer ces compétences et ainsi poursuivre I’ exploitation dans un
cadre stratégique prédéfini. I écart d’ acquisitions’ apparenteici i un cofit de remplacement.
Mais !’ acquisition d’ une entreprise peut aussi étre motivée par larecherche de synergies. La
force de vente de I’ entreprise acquise peut, par exemple, avoir une clieniéle qu’ une autre
entité du groupe souhaiteraitdémarcher pour un produit complémentaire. La valeur attribuée
au personnel correspond dans ce cas au flux de revenus supplémentaires attendus de ces
pouvelles synergies. L’ évaluation desressources humaines trouveici une dimension ex-ante
qui ’ existe pas dans des acceptions plus classiques des ressources humaines. A I'inverse
I’ acquéreur peut souhaiter acheter une société qu'il juge potentieliement intéressante mais
mal gérée. Lavaleur attribuée a1 équipe dirigeante seradonc négative. Lanotion de badwill
se substitue alors a celle de goodwill. Enfin, on ne doit pas exclure le cas d une acguisition
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spéculative motivée par la revente séparément des divers éléments d’ actif de 1a société
achetée et notamment de certains éiéments de son personnel, comme par exemple dans les

milieux sportifs. Cette énumération ne saurait étre exhaustive mais laisse bien apparaitre les
motifs qui peuvent amener une entreprise areconnaitre, parI'intermédiaire du goodwill, une
valeur stratégique des ressources humatnes. Nous qualifions donc de «goodwill humain»
cette composante humaine du goodwill et de I écart d” acquisition (¢f. Tableau 2).

Tableau 2 : composantes de P écart d’acquisition

GOODWILL,
ECART ¢’ACQUISITION NET ECART D'EVALUATION
'GOODWILL HUMAIN AUTRES SUR ou SOUS VALEURS

Valeurs stratégiques accordées aux | Valeurs stratégiques attachdes aux autres | Ecart entre une réévaluation
compétences du personnel, par;éléments qu'humains: par exemple, une]des actifs nets figurant au bilan
exemple la valeur attachée & uneivaleur estimée de P'accés 4 un nouveau | lors de acquisition, dans une
compétence lechnique spécifique ; marché grice au réseau de distribution de | hypothése de revente, et leur
rare sur ke marché du uavail... i’entreprise achetée. valeur comptabie déclarée.

Du point de vue des ressources humaines, ! intérét du goodwill est double :

D’ une part il est constatée lors d’ une acquisition, ¢ est3 dire au terme d'un processus de
décisionreposant stirles choix stratégiques d’ unacquéreur et d'un vendeur. Cetteévaluation
intégre donc des points de vue interne et externe 41’ entreprise (BARTOLL 1994} et tient
évidemment compte de la valeur atiribuée au personuel dans le cadre de stratégies
spécifiques. Sit’ on peut lui reprocher son caractére ponctuel dans le temps, rienn’ empéche
en fait de définir -en dehors de toute transaction, un cadre stratégique théorique intégrant
différentes anticipations et dans lequel on estimeun goodwill. Celapeutse faire parexemple
enestimantune valeur stratégique de |’ entreprise eten ensoustrayantia valeurdes actifs nets
(cf. KOCH, TREMOLIERES,1995). Cela peut traduire par exemple une estimation du
supplément d’ efficacité ou de résultats futurs dus 3 des formations. Cette vision «poten-
tieller du goodwill est d ailleurs bien ce que font les analystes financiers quand ils évaluent
une entreprise qui pourrait étre fa cible ' une OPA. L introduction du concept de « goodwill
humain» permet donc une valorisation du personnel dans le cadre d’ une vision stratégique
de I’ entreprise, et se distingue ainsi d une validation ex-post d’un état des ressources
humames telle que celle offerte dans le bilan social.

Iy autre part le goodwill mesure la valeur d’éléments qui, comme les ressources
humaines, ne figurentpas au bilan et, comme nousle verrons danslasection suivante, permet
ensuite la prise en compte de cette valeur au bilan.

Le goodwill intégre donc une évaluation stratégique des ressources humaines. Mais
I apport du concept de goodwill ne se limite pas a cela. Nous montrerons en effet dans ia
prochaine section comment le goodwill permet vne comptabilisation au bilan de valews,
interne cuexterne, du «capital humainy et permet ainsi d associer!’ évaluation desressources
humaines au calcul global de la performance de 1’ entreprise.

3. Comptabilité des ressources humaines

A cotédes informations troprestrictives sur les Ressources Humaines quel’ on peut voir
parexempledansle Compte de Résultat (salaires, dépenses de formation, etc), les recherches
sur la comptabilité des ressources humaines ont conduit plusieurs autetrs A proposer
I'introduction au bilan d'un poste spécifique intitulé «Ressources Humainess. Cest
I' optique retenue par exemple par MATHE ¢t RIVET (1995). Ces autewrs estiment tout
& abord une valeur du personnel A partirdu flux actvalisé des charges saladales. Cette valeur
est alors portée AT aciif du bilan sous une nouvelle rubrique intimlée «Ressources Humai-
nes». En se référant ensuite au principe de la Comptabilité Générale qui veut que toute
opération soit équilibrée, les anteurs proposent de porter 1a contrepartie de cet actif dans un
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nouveau poste de passif qu’ils intitilent «Fonds Sociaux». Ces «Fonds Sociaux» -ane pas
confondre avecle capital social- constituent ainsi une nouvelle variété de fonds propres (cf.

Tableau 3).
‘Tablean 3 : introduction d’un poste «Ressources Humaines» au bilan
ACTIF PASSIF
ACTIF IMMOBILISE CAPITAUX PROPRES
Immobilisations incorporetles Capital
Ressources Humaines Fends socianx
Emmobilisations corporelles Réserves
| Immobilisations financiéres Résultat
ACTIF CIRCULANT Autres fonds propres
Stocks PROVISIONS
Créances Provisions pour risques
Valeurs mobilidres de placernent Provisions pour charges
Disponibilités DETTES
comptes de répularisation comptes de régularisation

La premiére interrogation qui vient & I esprit est li€e a la pertinence de U'idée de
P intégration de valeurs du «capital humain» dansF actif, comme s’ 8’ agissaitd’un «avoir»
de ¥’ entreprise qui s’ apparenterait A de I’ esclavagisme. Comme le notent MILLER et
WURZBURG (1995): «Premierement, les travailleurs -etleurs qualifications- o’ appartien-
nent pas a1’ entreprise. Deuxiémement, il n’ existe pas d’ arrangements institutionnels, qui
permettraient aux firmes de faire valoir un droit sur leur valeur. I.” entreprise ne peut donc
pas étaler les cofits deformation surla période pendantlaguelle elle profite des avantages des
qualifications acquises par le personnel (la notion d’ amortissement devient trés arbitraire).
A son tour, cette situation faussel’ analyse du taux de rentabilité qui permetiraitd’ évaluerles
options en matiéres d’investissement (physiques/incorporels). En I occurrence, le taux
apparent de rentabilité de la formation est sous-estimé : o€ cofits, I’ on compte tout; coté
bénéfices, seulement ceux qui sont attendus dans I’ année pendant laquelle Ia dépense de
formation est faite». On peut d' ailleurs s” étonner de cette insertion qui augmente ausst les
fonds propres et diminue donc artificiellement le ratio &’ endettement de I’ entreprise alors
que les «ressources humainess» qui sont la contrepartie des fonds sociaux ne peuvent servir
de garantie 2 un créancier... ‘

Mais au dela des nombreuses questions juridiques, €conomigues ou comptables soule-
vées par cette démarche, dont on peut trouver un écho dans BARTOLI (19943, ou dans
MILLER et WURZBURG (1995), on peut 8 interroger sur s€s CONSEQUENCEs €1 cas
& acquisition del’ entreprise étudiée par un autre groupe. L acquisition d' uneentreprise crée
en effet de ponveanx liens juridigues et économiques avec le groupe acquéreur. Afin de
donner une image d’ ensemble de ses activités, I” acquérenr consolide done globalement ou
partiellement la société acquise dans ses propres comptes. On peut donc se demander
comment consolider des comptes comportantun poste «Ressources Humaines» ainsi qu’ un
poste «Fonds sociaux». A titre d’ hypothése, et sans entrer dans un débat comptable ou
juridique, on peut proposer de consolider I actif humain de la méme fagon que les autres
immobilisations. Demémeon peut proposer de traiter les «fonds sociaux» comme les autres
composantes des fonds propres. Mais ¢’estici qu’ intervient la notion de goodwill. Selonle
Plan Comptable le goodwill, doiten effet apparaitre dés 1a premiére consolidation 41’ actif
dubilan consolidé del’ entreprise acquérense (cf. PCG. Conso.2101). Aloss] écartd’ évalua-
tion, puisqu’ il correspond i 1a réévaluation d’ éléments d’ actif figurant déia au bilan, est
directement imputé aux postes enregistrant la valeur de ces actifs. En contrepartie on débite
leposte «Participations» au proratadela participation prise par | acquéreur. Par contre [’ écart
d acquisition peut enregistrer comme nous I’ avons vu précédemment une valeur stratégique
du «capital humains en place dans 1 entreprise acquise.

Deux cas sont alors a distinguer :
- Lorsque I écart &' acquisition est positif, il est enregistré a I actif par angmentation du
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poste «Feart 4 Acquisition» et afin que cette opération soit équilibrée, on diminue
corrélativement le poste «Participatiops» de{’ actif du méme montant. A titre exceptionnel,
le Plan Comptable envisage que la contrepartie sefasse par une augmentation des capitaux
propres (cf. BRAULT, 1988).

- Par contre si I écart & acquisition est pégatif, il est porté au passif par |’ enregistrement
d une provision, et en contrepartie on augmente ators du méme montant les «Participations».
Ce poste est ensuite éliminé par le jeu de la consolidation et I’ apparition des intéréts
minoritaires (cf. Tableau4).

L introduction -a posteriori, autrement dit aprésuneacquisition- d’ un poste «Ressources
Humaines», jusque 13 inexistant, a I’actif du bilan, conduirait donc a une double
comptabilisation. I.a valeur estimée par le «goodwill bumain» correspond en effet trés
probablement  ce que I’on powrrait enregistrer dans un poste «valeur des ressources
Humnaines». Bn fait cette difficulté pourrait, semble-t-il, se résoudre, si I’ on observe une
stricte distinctionentre valeur interne et valeur exteme del’ «actif humain». Lavaleurinterne
serait alors la «valeur» du personnel en place dans I’ entreprise et nécessaire a la poursuite
de I’exploitation, toutes choses égales par ailleurs, dans une perspective stratégique
spécifiquedel’ entreprise. Cette valeur «interne» 8” inscriraitalors dans un poste «Ressources
Humaines». Lors d’ une acquisition elle peut étre réévaluée au méme titre que les autres
actifs. Le Goodwill humain constaterait alors un écart entre une valeur externe et une valeur
interne et surtout un écart &’ évaluation 1ié spécifiquement au personnel. Quant & ' écart
& acquisition, il peutintégrer dans sa composante «goodwill humain» une valeur externe des
ressources humaines correspondant 3 un moment donné aux objectifs stratégiques de
I’ acquéreur.

Nous proposons unexemple permettant d éclairer]’ intégration des Ressources Huinai-
nes dans le cadre du goodwill :

Notations et hypothéses retemues :

- L’ acguérenr est1a «mére», 1a société acquise est1a «fille».

- On suppose que |"acquisition donne lieu 4 la constatation d’ un goodwill et non d’un
badwill.

- La «mére» ne posséde pas d’ autre participation que celle détenue dans la «fille».

- Le solde du poste «Participation», avant élimination, noté SP, est obtenu comme suit.
En posant : X = pourcentage du capital de la «fille» acquis par la «mére», PAC = pnix
d’ acquisition de x% dela «fille», SP = solde du compte «Participatiom» avant élimination,
EVAL = écart d’ évaluation, EAN = écart d’acquisition Net, on adonc:

SP=PAC-(x%EVAL) - EAN

Tablean 4 : consolidation &’une entreprise acquérense d’ane «fille» dontle bilan comporte
un poste «Ressonr ces Homaines» (Intégration globale)

Actif tide Passif consolidé
TMOBILISATIONS CONSOLIDEES Capital de la ‘mére’
Immebilisations de la ‘mére! Part des *Fonds sociaux' de la 'fille’ acquise par la ‘mére”
+ Immobilisati ééval de 1a 'fille’ RESERVES CONSOLIDEES
dont "Ressources Humaines® Réserves da 1a ‘mére
Ecant 'Acquisition Net dont ‘Goodwlll Humain + Part de ia 'mére’ dans les réserves de la ‘fiile!
- - TParticipations’
STOCKS
Stocks de [a ‘méze! RESULTAT CONSOLIDE
+ Stacks da a fille' Tiésuliat de 1a ‘mdre!
+ Part de 1a 'mére’ dans le résultat de Ja ‘fille’
CREANCES INTERETS MINORITAIRES
Créances de ba ‘mére (des astionnaires autres que la société mére) dans:
+ Créances de la 'flle’ -le capital, les 'Tonds sociaux’, les réserves et
-« Créances réciprogues dans [e résultat de 1a fille
DETTES CONSOLIDEES

Dettes de 1a méte’
+ Dettes de 1a 'fille'

- Drttes réciprogues
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Mais si la difficulté posée par I appatition du poste «Ressources Humaines» semble
ainsi, en théorie, pouvoir étre dépassée, de nombreuses questions restent présentes. Comme
de nombreux auteurs, on peut par exemple §*interroger sur la signification juridique de
Iingcription 31 actif dubiland’ une valeur dupersonnel. Maisd” autres problémes surgissent.
Par exemple si I"on intégre une «valeur du personnel» au bilan -et I’ on a vu qu’ elle était
inévitablement stratégique- on ne voit pas pourquoi on 'y intégrerait pas une valeur
stratégique des autres actifs, par exemple des immobilisations. Se pose alorsla question de
savoir distinguer ces deux valeurs. Questiond’ autant plus difficile que les deux choses sont
inévitablement liées : Ia valeur stratégique d'une personne ne peut s'isoler de la valeur
astratégique» des outils qu’ils utilisent. A moins d’admettre que I on fasse porter sur le
personnel tout ce qui concerneles suppléments de valeur que !’ on peut, par exemple, définir
swite 3 une formation. Mais celane couvre pas laconsidération de la valeur stratégique d'une
machine deux fois plus performante qu' une autre alors qu’ elle ne cofite guére plus. Tout cela
condnt & des questions complexes plus on moins inextricables.

De pius s1 le bilan ne comporte pas de poste spécifiquement réservé a1 «actif humain>»,
on peut se demander s’ i en estmalgré toutabsent. Eneffetiors d’une opérationd’ acquisition,
I'écand’ acquisiion peutenregistrer, parmi d” antres considérations stratégiques, la valeur du
personnel de | entreprise acquise. Ainsi si I’ objectif de I acquéreur est la poursuite de
Iactivité, le goodwill intégre aussi la valeur interne des ressources humaines et ce sans
soulever lec moindre probléme juridique ou comptable puisque I'inscription du goodwill 4
I’ actif est explicitement envisagée par le Plan Comptable. Dans ces conditions on se
demande pourquoi alourdir le bilan de postes tels gue «Ressources Humaines» ou encore
«Fonds Sociaux» afin de saisir une valeur qui par I’ intermédiaire du goodwill participe déja
ala valeur patrimoniale ou stratégique de I entreprise.

4. Conclusion

Nous avons éudié ici la pertinence & une intégration des ressources humaines dans le
bilan comptable. Face a1 alternative des partisans d’ une intégration des salaires actualisés
al actif avec, encontrepartie, un «fonds social» au passif, et de ceux -plus nombreux-rejetant
cetie approche, nous avons suivi une tierce voie. Nous avons montré en effet!’importance
& une remiseal’ honpeur de lanotion de goodwill, largement prévue dans le Plan Comptable.
Nous avons montré corment cette notion devait étre scindée en plusieures composantes,
dont une relevant directement &' une sur-valeur lide aux ressources humaines. 1l apparait
alors un risque de double comptabilisation du «capital humain», d’ une part une estimation
«pammomale» et «financiére» reposant sur les salaires, d’ autre partun goodwill probable
AT occasion d’ échanges de propriétés. Ceci nous a amené a définir un modéle basé surla
notion de «goodwill humain» parfaitement compatible avec la déontologie comptable. La
seule difficulté est quelasur-valeur ne peut étre constatée quelors d' une transaction. Enfait
ceci trouve une solution en juxtaposant aux bilans comptables, financiers ou sociaux, une
nouvelle notion : celle de «bilan stratégique» introduite ici & propos des Ressources
Humaines. De facon générale, le bilan stratégique devra alors présenter une estimation de
lavaleur de marché «potentielle» de !’ entreprise «selon une ou des stratégies données» eten
fonction des informations que !’ entreprise est disposée & communiquer. Cette approche doit
étrerapprochée desnotionsmodemes de stratégies delavaleur (cf. KOCH, TREMOLIERES,
1995, 1996) : en introduisant la sur-valeur ou la sous-valeur lie a la mise en place d' une
stratégie donnée, en particulier au niveau des ressources humaines, nous mettons en
évidence, aumoins en partie, la «valeur» desressources humaines existantes enfonction des
stratégies choisies. Cette valeurn’ a alors pas de justification & se trouver estimée de fagon
distincte comme «propriété» de I’ entreprise. Il importera alors &’ approfondir la notion de
bilan stratégique et d'y inclure de fagon permanente Janotion de «goodwill potentiel» en y
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distinguant la valeur stratégique du personne] sous 1a forme d’ un «goodwill humain». Son
identification par rapport aux autres composantes du goodwill est actuellement une trés
intéressante voie de recherche.
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