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BIOGRAPHIE DE L’AUTEUR :
Jean Michel PLANE est professeur des universités (Université Paul Valéry-MontpellierIII). Agrégé des facultés, docteur-HDR en sciences de gestion, il est l’auteur de plusieurs articles et ouvrages en GRH. Chercheur en management, il exerce également des activités de conseil auprès de diverses organisations. 

Questions posées par l’auteur :

A l’heure de la mondialisation et des mutations du travail, la gestion des ressources humaines (GRH) vise à conjuguer les stratégies de compétitivité de l’entreprise et une gestion qualitative de l’emploi. La GRH est aussi une discipline actuellement en plein renouveau qui relève des sciences de gestion. L’auteur explique comment rejaillit-elle sur le management des entreprises et des organisations ? Réfléchit aussi sur la nature même de cette activité : Que produit-elle puisqu-il s’agit d’une production immatérielle ? Pour quels acteurs ? Quelle est sa contribution à la création de valeur ?
Postulats :
Actuellement avec le progrès technologique, et l’explosion démographique, force est de constater que l’exploitation et la transformation des ressources naturelles ne suffisent plus car ces dernières ne sont pas inépuisables et par conséquent il faut envisager de protéger et de mieux utiliser ces ressources.

Il en est de même au sein des entreprises dont le développement de la productivité ne tient plus simplement au capital matériel, et la puissance du travail des salariés, mais avant tout au capital immatériel, au savoir-faire, au sens de l’anticipation et à la capacité à trouver des solutions aux problèmes.

- Pour assurer leur croissance les entreprises ne doivent pas investir uniquement que sur le capital physique mais aussi sur le capital immatériel : l’acquisition de connaissances, le transfert de ces connaissances, leur capitalisation et leur exploitation.

Hypothèses :
· Tout responsable RH peut participer à la performance économique et sociale de l’entreprise.

· Les pratiques de gestion du personnel ont profondément évoluées ces dernières années.

· Constamment questionnée par l’actualité économique et sociale et par les grandes mutations auxquelles elle est confrontée, la fonction RH est en pleine transformation.
· La mondialisation des économies a désormais un impact fort sur les modes de gestion des ressources humaines.
DEMONSTRATION :
Pour traiter du thème de la gestion des ressources humaines, l’auteur articule sa pensée autour de deux parties composant son œuvre : Une première partie sur les fondements et pratiques de la gestion des ressources humaines et une deuxième partie qui porte sur les mutations de la gestion des ressources humaines. La première partie est composée de trois chapitres : Dans un premier chapitre où il signale que les pratiques de gestion du personnel ont profondément évolué ces dernières années. La fonction personnel a une histoire, une culture professionnelle qui lui est propre ainsi que ses propres outils. Les évolutions des modes de gestion du personnel s’expliquent en grande partie par le changement du contexte socio-économique dans lequel se sont trouvées les entreprises et les organisations. Dans le deuxième chapitre : toute organisation développe une politique de gestion des ressources humaines qui met l’accent sur des dimensions indispensables pour relever les défis qu’elle s’est fixée. En ce sens, l’examen de ses politiques d’emploi, de rémunération, de valorisation et de participation est indispensable. L’auteur boucle la première partie par un troisième chapitre où il signale que depuis la loi de 1977 instaurant le bilan social, les démarches d’audit social se sont multipliées en vue de chercher à mesurer le niveau de qualité de la production immatérielle de la fonction ressources humaines et sa contribution au développement de l’entreprise. Dans la deuxième partie, l’auteur commence par un chapitreIV soulignant que la fonction ressources humaines est en pleine transformation. La mondialisation  des économies et des entreprises a désormais un impact fort sur les modes de gestion des ressources humaines, le management de l’interculturalité devenant une dimension à part entière. Et dans un chapitreV, il souligne que les mutations organisationnelles et du travail introduisent de nouvelles logiques fondées sur une approche compétence et une conception renouvelée des situations de gestion. Enfin, l’auteur boucle la deuxième partie par un chapitre, ou il signale que ces transformations montrent qu’il y’a lieu de chercher à porter un regard neuf, pour identifier de nouvelles perspectives d’action, sur cette discipline encore récente qu’est la gestion des ressources humaines.
RESUME :
Tout d’abord, l’auteur définit la gestion des ressources humaines comme une fonction à part entière, avec des outils reconnus, intégrée aux cotés de la direction générale. Elle assure à la fois une fonction d’intégration pour le personnel (dialogue social, communication de la stratégie) et une fonction de différenciation (recrutement et pilotage des carrières, rémunérations individualisées, etc.).
Partie1: Les fondements  et pratiques de la gestion des ressources humaines
Chapitre1 : Les fondements de la gestion des ressources humaines
Dans ce chapitre, l’auteur nous parle de quatre stade d’évolution de la fonction personnel et qu’un certain nombre de recherches actuelles s’interrogent sur la relation compétitivité-emploi : La phase d’administration du personnel, la phase des relations humaines, la phase du management stratégique des ressources humaines et la phase du développement du potentiel humain.

1-L’administration du personnel :
La fonction personnel s’est d’abord efforcée d’adapter les salariés de l’entreprise aux emplois et à leurs évolutions qui découlent des choix techniques et d’organisation. La main d’œuvre employée est une variable d’adaptation dont le coût doit être minimum. Recruter, payer, réglementer, contrôler sont les seules activités confiées à cette fonction administrative. Ce mode de gestion correspond bien aux principes fondateurs édictés, dès 1916, par Henri Fayol dans son traité consacré à l’administration industrielle et générale. Les méthodes de management visent à trouver les moyens les plus rationnels qui permettront de commander sans hésiter. Il s’agit ainsi d’écrire des règles claires et non discutables, de choisir les procédures les plus fiables, de décider pour les individus et surtout d’éviter tous ce qui peut aller contre l’objectivité. Du point de vue des pratiques de la gestion, l’administration du personnel recouvre concrètement la tenue des dossiers, des fichiers de base et à la mise à jour des mouvements statistiques d’effectifs. La fonction personnel prend aussi en charge les relations avec le service administratif de l’emploi, de l’inspection du travail des services d’information ou de documentations existants. L’auteur signale q’au cour de ces dernières années la fonction d’administration du personnel s’est informatisée avec l’apparition de nouveaux logiciels de gestion .Cela implique des changements majeurs des manières de gérer la fonction personnel.
2-Le mouvement des relations humaines :
Le mouvement des relations humaines apparaît en contestation de l’approche classique des organisations et s’intéresse aux aspects psychologiques, à la vie des groupes humains ainsi que la dimension relationnelle au sein de l’organisation. L’auteur parle d’un courant important de la sociologie du travail, l’école des relations humaines, a influencé l’évolution de la fonction, en ce sens qu’il a constitué, entre 1930 et 1950, une réaction contre les limites de l’organisation scientifique du travail. Cette école est aujourd’hui représentée par les travaux précurseurs en matière d’amélioration des conditions de travail et les expériences réalisées au sein d’une grande compagnie américaine de Chicago, la Western Electric, par l’universitaire américain Eton Mayo et son équipe. Ces chercheurs ont conclu à l’importance des facteurs d’ambiance et relationnels sur le rendement. Ils montrent le lien réel qu’on ces facteurs avec le fonctionnement de l’entreprise et ont ainsi contribué à humaniser les relations de travail. 
3-Le management stratégique des ressources humaines :
La modernisation qui a suivi les chocs pétroliers, la forte concurrence et les restructurations ont plus que jamais exacerbé les problèmes d’emploi des hommes. Les stratégies des entreprises et la recherche effrenée de l’efficacité économique ont paradoxalement conduit la fonction personnel à élargir son champ d’actions, pour agir comme gestionnaire de ressources, prendre en charge la communication interne et développer le conseil à la hiérarchie. Ces évolutions indiquent des orientations de la fonction RH vers à la fois plus d’autonomie et une plus grande intégration à la stratégie de l’entreprise, au sens où elle met à son service des RH optimisées (en effectifs et en qualification) et est associée à sa définition. On parlera progressivement de gestion stratégique des ressources humaines. L’auteur signale que l’homme n’a pas tellement changé depuis Taylor, toujours motivé par l’appât du gain monétaire et l’accomplissement du travail réalisé consciencieusement. Il suffit d’ajouter à cela une stratégie de communication et on obtient un système humain géré de manière cohérente et globale.
4-Le développement du potentiel humain :
L’auteur souligne qu’à partir du milieu des années 90, l’idée d’articuler le potentiel humain et le développement interne s’est particulièrement développée en France. L’émergence de cette quatrième phase est avant tout liée aux transformations de la nature de l’activité de travail. L’auteur nous rappelle que certains auteurs comme Philippe Zarifian (1993), Henri Savall (1987) ou Philippe lorino (1995) ont en commun l’idée qu’il existe des gisements de ressources internes largement sous développées dans les organisations. En effet, il ne suffit plus pour réussir d’être bien géré, encore faut-il mobiliser les énergies et développer l’implication du personnel. Alors même que l’intitulé GRH connaît un certain succès, on lui adjoint d’autres notions telles que la culture, les valeurs, le projet ou la vision. La GRH se voit donc dotée d’un nouvel axe : Le développement social et la logique de projet.
5-Le management de la compétitivité et de l’emploi :
Ici, l’auteur signale que des recherches actuelles explorent les possibilités de compatibilité entre les impératifs de compétitivité et les politiques d’emploi des entreprises. Ces travaux étudient le management des entreprises à partir de leur stratégie  et de leur mode de fonctionnement. Ils visent à apporter une contribution au plan des instruments de gestion et des indicateurs de performance. Ces chercheurs suggèrent une conception de la gestion des ressources humaines prenant en compte les contradictions, les clivages et les conflits. Cette approche de la gestion des ressources humaines préconise la négociation et l’élaboration de modes d’organisation du travail visant à faciliter l’appropriation et la production de connaissances par les acteurs.
Chapitre II : Les politiques de gestion des ressources humaines
La fonction ressources humaines s’est progressivement constitué à partir d’une architecture d’ensemble qui groupe quatre grandes politiques en matière de gestion du personnel. Selon l’auteur, plusieurs spécialistes de la fonction ont suggéré le regroupement de ces politiques sous l’appellation de personnel-mix ou le mix-social. Le mix-social qui est définit dans l’ouvrage comme étant une proposition d’architecture globale du système de gestion des ressources humaines qui permet d’en saisir la cohérence et les enjeux. Cette architecture globale constituent une grille d’analyse possible d’une politique de gestion des ressources humaines et s’articule autour de quatre politiques complémentaires : La politique d’emploi, la politique de rémunération, la politique de valorisation et la politique de participation.
1-La politique d’emploi des ressources humaines :
La gestion de l’emploi a pour objet de procurer à l’entreprise l’effectif, les qualifications et les compétences dont elle a besoin. Elle comporte tout d’abord la détermination des besoins en personnel, qui débouche sur des politiques de recrutement. Cette approche conduit à une démarche prévisionnelle qui consiste à chercher à avoir une meilleure connaissance possible du personnel employé et de ses mouvements, préalable à la mise en œuvre d’une politique du personnel. Elle permet ainsi à l’entreprise de connaître l’état actuel et l’état probable, pour un horizon proche, de ses ressources humaines.
2-La politique de rémunération :

Les contraintes concurrentielles ont fait table rase de la conception traditionnelle de l’administration du personnel où l’évolution de la carrière et de la rémunération d’un salarié était prédéterminée à long terme en fonction du niveau d’embauche, du diplôme, de l’ancienneté. L’exigence de compétitivité impose aux entreprises de retirer de leur potentiel humain toutes les richesses d’innovation, d’intelligence, mais aussi d’adaptation et de flexibilité. On parle ainsi d’un management des savoirs. La gestion des rémunérations doit y contribuer en concevant des politiques de rémunération et des plans de carrières ou de formation qui mettent l’accent sur la motivation et l’implication du personnel. L’auteur signale que l’émergence et le développement de nouvelles formes de rétribution des salariés caractérisent le fait que les politiques de rémunération des entreprises se sont complexifiées ces dernières années.
3-La politique de valorisation des ressources humaines :
Selon l’auteur, la notion de valorisation des ressources humaines recouvre l’ensemble des actions, voulues ou acceptées par l’entreprise, se traduisant par un enrichissement de chaque salarié au plan du savoir, des savoirs faire, du confort matériel au travail, du statut ou de la reconnaissance sociale. L’auteur précise ici que la formation représente, a priori, le principal facteur de valorisation des ressources humaines. Elle constitue le troisième axe du mix-social, même si son poids reste inégal dans les organisations. En effet, la perception de son importance est très disparate. La valorisation recouvre principalement la politique de formation de l’entreprise, l’évaluation du personnel et l’amélioration des conditions de travail. La politique de valorisation des ressources humaines dans l’entreprise recouvre également l’analyse et l’amélioration des conditions de travail au sens large.
4-La politique de participation :

Les sciences de gestion se caractérisent par une certaine ambiguïté sémantique. En effet, les concepts utilisés peuvent souvent recouvrir des acceptations différentes et doivent donc dans la plupart des cas être précisés. Le concept de participation n’échappe pas à la règle. En effet, l’auteur signale que la participation en France revêt des significations différentes dans le domaine des ressources humaines. Au sens large, elle recouvre l’idée d’un partage global du pouvoir de gestion et de redistribution entre les dirigeants et le personnel. Dans un sens plus restreint, la participation implique la recherche de comportements plus coopératifs et une  certaine implication des salariés. L’auteur précise qu’en gestion des ressources humaines, on distingue deux grandes catégories de participation : La participation financière et la participation organisationnelle
4-1/La participation financière :
L’auteur souligne que la participation financière est une spécificité française. Elle correspond essentiellement aux ordonnances gaullistes consacrées à l’intéressement, créé en 1959, et à la participation financière, créée en 1967.
4-2/La participation organisationnelle :
La participation organisationnelle renvoie à des situations de gestion où les salariés en tant qu’acteurs de l’entreprise ont  la possibilité d’influencer le fonctionnement de l’organisation. 
ChapitreIII : L’audit social et la performance de l’entreprise 
Tout d’abord, l’auteur définit l’audit social comme un ensemble de principes d’actions, de méthodes et d’outils permettant d’analyser et surtout d’évaluer la gestion sociale de l’entreprise. L’auteur signe qu’on peut dire que l’audit social conduit à l’expression d’une opinion et de recommandations qui permettent d’améliorer la qualité de la gestion sociale. En pratique l’audit social devrait pouvoir répondre à différentes questions qui sont au centre des préoccupations des gestionnaires des ressources humaines. Quelles sont les ressources humaines mobilisables et pour quel horizon ? Quels risques sociaux menacent  l’entreprise et quels dysfonctionnements en sont la source ? Les décisions prises dans la gestion de l’entreprise sont-elles de nature à harmoniser les objectifs sociaux et économiques de l’entreprises ? La démarche d’audit est généralement longue et suppose la mise en œuvre d’une méthodologie d’action rigoureuse qui s’appuie sur un travail de recherche minutieux ; elle permet ainsi la validation des données collectées. La stratégie de gestion des ressources humaines de l’entreprise et les résultats de l’audit social conduisent à l’élaboration d’un véritable projet social. L’auteur termine ce chapitre en précisant que dans une logique de ressources rares et limitées, il est important d’analyser la performance de l’entreprise en confrontant les résultats obtenus aux efforts engagés. L’indispensable recherche de compétitivité et les problèmes managériaux qu’elles rencontrent conduisent les entreprises à se préoccuper de plus en plus du management de la performance. En effet le management de la compétitivité est aujourd’hui devenu capital puisqu’il s’agit de gérer simultanément des objectifs à atteindre en termes de délais, de coûts, de variété de production, de flexibilité,  d’innovation ou de  qualité.
DEUXIEME PARTIE : LES MUTATIONS DE LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES 
Chapitre1 : Gestion des ressources humaines et mondialisation de l’entreprise

L’auteur dans ce chapitre explique pourquoi parle t-on de mondialisation de l’entreprise et ses implications  managériales. Le terme mondialisation provoque le plus souvent des réactions ambiguës. Les événements qui se sont produits à  l’occasion de la conférence ministérielle de l’organisation mondiale du commerce (OMC) à Seattle, aux Etats-Unis (du30novembre au 3décembre 1999), montrent bien l’existence d’un mouvement citoyen qui n’est pas prêt d’accepter une mondialisation où le profit des multinationales passe avant les préoccupations humaines, où la qualité de la nourriture et la préservation de l’environnement ne sont pas prise en considération, etc. Face à ces craintes, les réflexions des spécialistes du management peuvent fournir une vision démythifiée du processus de mondialisation l’entreprise et du management des hommes. Dans ce cette perspective, Patrick Joffre, spécialité de la mondialisation de l’entreprise, montre qu’il est possible d’étudier et de comprendre le phénomène selon deux logiques : une logique d’ouverture internationale et une logique de globalisation. La première de manière classique est basée sur la croissance et l’expansion géographique de l’entreprise et son management vise à réduire les distances entre les différents marchés. La logique de globalisation quand à elle  repose sur le décloisonnement de l’espace et sur le management des ressources de l’entreprise au niveau mondial. Ces instruments de gestion globale de l’entreprise intéressent particulièrement la gestion des ressources humaines. L’auteur parle d’une tendance vers un management international des ressources humaines. Les entreprises globales évoluent dans un monde qui constitue pour elles un vaste marché au sein duquel elles diffusent leurs idées, leurs produits matériels et immatériels. Leur objectif est de parvenir au << sur mesure de masse>> , en étant à la fois à l’écoute des besoins spécifiques locaux et à la pointe de la production au niveau mondial ;leur maxime est celle de la société japonaise Sony :<<penser local,agir mondial ; penser mondial, agir local>>.De fait, la contrainte humaine se complexifie dans le sens où le management des hommes et des compétences doit être coordonné subtilement afin de faire face simultanément à deux logiques : la logique mondiale et la logique locale.  Quelques traits dominants semblent se dessiner dés que l’on s’intéresse à la question du management des ressources humaines : La gestion de la mobilité géographique, la gestion des carrières et des compétences, l’arbitrage entre le global et le local, l’interrogation sur le rôle des managers à l’échelon international. Par ailleurs, selon l’auteur, les contraintes internationales de compétitivité et de rentabilité financière obligent les entreprises à rechercher toujours plus de productivité. Cette recherche de productivité et de compétitivité ne peut être discutée sans tenir compte de deux mutations cruciales. D’un coté, il s’agit de gérer la dialectique entre l’économique et le social dans une perspective de plus en plus glocale car situé entre les deux pôles extrêmes le global et le local.
D’un autre coté, l’on observe  une diminution très nette des emplis salariés traditionnels. Les entreprises confrontées à cette nouvelle donne doivent trouver un équilibre délicat entre leur appartenance au niveau planétaire dans une reliance facilitée par une organisation entrepreneuriale en réseaux et accentuée par le développement des autoroutes de l’information. En fin l’auteur explique par des exemples que les conceptions et les pratiques de gestion des ressources humaines différent selon le pays d’origine. Hong Kong ou les Etats-Unis nous confrontent à une gestion quantitative des ressources : gestion des effectifs, de la masse salariale et des rémunérations. La GRH pratiquée en France repose encore sur une logique de performance et de développement et non pas sur une logique d’efficacité et de croissance. Devant de telles divergences, l’auteur se demande quelles seront les grandes orientations des entreprises internationales dans les années à venir.
ChapitreV : Des mutations du travail à une nouvelle approche de la compétence
Le travail humain nécessite de plus en pus d’ingéniosité et de pertinence pour faire face à des situations de travail dans un contexte qui exige de plus en plus d’innovation ou tout au moins des capacités de différenciations vis-à-vis des concurrents . Cette capacité d’action reconnue aux salariés ne correspond plus à la notion de poste de travail mais davantage à une logique de compétences qui exige l’autonomie du travail. Il y’a plus d’un siècle , la société industrielle est née de découvertes techniques, de créations de richesses, mais aussi d’un mouvements d’idées et de connaissances mises en œuvre au sein des organisations. Cependant, la formidable croissance du niveau de production des pays dits développés est aussi étroitement liée au développement des connaissances et des compétences de l’homme au travail. Ces évolutions se sont néanmoins produites malgré les incontestables inégalités qui frappaient les hommes en situation de travail. L’auteur souligne qu’à partir de travaux de recherches, ils ont eu l’occasion de montrer que les compétences professionnelles peuvent encore être perçues comme des objets particulièrement statiques. Depuis quelques années, on assiste à une crise des organisations dites prescriptives fondées sur le modèle fordiste ou bureaucratique. Cette  crise de légitimité de la prescription a des répercussions considérables sur le travail de demain et les compétences requises. Ainsi, la notion de poste de travail n’est plus adaptée aux nouvelles contraintes de production .Le mode de production fordiste qui se caractérise par une conception procédurale du travail obéissait à une démarche prescriptive, individualiste et relativement stable, conformément aux approches développées successivement par Taylor et Ford. Ce modèle instrumental est devenu obsolète .On parle de dépassement du travail prescrit, d’une économie de l’immatériel et de l’émergence d’une logique compétence dans l’organisation.  De nombreuses expériences montrent que les entreprises cherchent à redéfinir le rôle de leurs cadres et plus généralement la fonction d’encadrement  dans une logique de compétences. En définitive, la compétence est un savoir agir et de nombreux signes indiquent que l’on est confronté à des évolutions très nettes au sein de certains organisations même si, parallèlement il est encore faux d’affirmer que le taylorisme 
Est mort !
ChapitreVI : Nouveaux regards sur la gestion des ressources humaines
Depuis quelques années, la gestion des ressources humaines est enrichie par de nouveaux courants de pensée issus principalement des sciences sociale .Ces apports conduisent à reconsidérer les pratiques de gestion en intégrant de nouvelles conceptions de l’homme au travail. Dans cette optique, il apparaît important d’expliciter les concepts résultant de ces travaux de recherches et leurs applications en gestion des ressources humaines. Les apports de la théorie ethnométhodologique à la gestion ressources humaines commencent à être significatifs sur ce  plan .De plus, il est intéressant de développer une théorie de l’intervention en gestion des ressources humaines et des éléments de méthodes qui visent à introduire de nouvelles pratiques  de gestion des hommes dans les entreprises. Cette approche de la gestion des ressources humaines amène à mettre en évidence une stratégie de développement du développement du potentiel humain ainsi que les apports potentiels de ce que les Anglo-Saxons appellent le knowledge management.
1-Téorie ethnométhodologique et gestion des ressources humaines
L’importance théorique et méthodologique de l’ethnométhodologie tient au fait qu’elle opère une rupture avec la sociologie savante ou traditionnelle. Dans cette optique, elle se place comme une perspective possible et pensable de recherche ou encore comme une nouvelle  posture intellectuelle .L’expression ne doit donc pas être entendue comme une méthodologie spécifique à la sociologie ou de l’ethnologie. L’analyse ethnométhodologique montre dans quelle mesure l’approche des façons de faire ordinaires par des recherches cliniques peut être féconde pour comprendre le comportement organisationnel.
2-La théorie de l’intervention en gestion des ressources humaines
Le processus d’intervention dans les organisations est souvent difficile car le diagnostic et le changement y sont complexes. Les travaux de recherches de Pierre Louart montrent qu’en GRH on ne peut intervenir qu’en comprenant ce qui se passe vraiment, c'est-à-dire en étudiant les acteurs influents, leurs stratégies de pouvoir, leurs objectifs ainsi que l’ensemble des pratiques qui en résultent. L’intervention en gestion dans ressources humaines suppose des compétences d’expert en management, mais aussi et surtout de facilitateur et de catalyseur.
Dans le cadre de l’intervention en gestion des ressources humaines, on assiste progressivement à la production d’actes de gestion innovants dans l’entreprise. L’évolution du métier de directeur des ressources humaines se fait dans le sens du conseil à la hiérarchie chargée de l’animation d’équipe de travail. Cette mission cherche à développer la fonction pédagogique de l’encadrement et les capacités d’apprentissage des acteurs. L’idée fondamentale est de permettre aux salariés de se projeter davantage dans l’avenir : l’organisation doit diffuser les objectifs à atteindre, favoriser la réactualisation des compétences et contribuer à utiliser au mieux les savoir-faire acquis dans la résolution quotidienne des dysfonctionnements. La finalité d’une intervention en GRH porte ainsi sur les processus de création et de transfert de connaissances.
Pour conclure cet ouvrage, l’auteur signale que la perspective d’un management des savoirs est stimulante à l’aube du troisième millénaire, qui sera probablement le siècle de l’économie de l’immatériel et ouvrira aussi de nouvelles pistes d’action en gestion des ressources humaines.

Aux Etats Unis, le mouvement du knowledge management est en plein essor, comme l’indique le célèbre article de Peter Drucker publié en 1999 dans la California Management Review, consacré au management des savoirs .Ils développe l’idée que les employés hautement qualifiés doivent être traités comme des actifs de l’organisation : Il s’agit d’entretenir et de développer leurs connaissances leurs expériences. En France, on parle également de plus en plus d’une nouvelle productivité par le savoir et les connaissances dans  le cadre d’une économie de l’immatériel en pleine croissance. Suivant cette logique d’action, le travail est repensé et certaines directions des ressources humaines cherchent à introduire un mode de gestion visant le management des savoirs.
Conclusion :

Face à la conjoncture économique et sociale et aux difficultés croissantes des entreprises et des organisations, l’idée qu’il y a lieu de porter un regard neuf sur les théories et les méthodes opératoires en gestion des ressources humaines mûrit. Cela apparaît d’autant plus essentiel que la fonction ressources humaines est sans cesse interrogée sur la nature de sa production immatérielle dans l’entreprise, sur sa contribution à la création de valeur et sur ses apports potentiels au développement du professionnalisme des acteurs. La capacité de réponse des spécialistes de gestion des ressources humaines à ces questions aura probablement des incidences importantes sur la légitimité de la fonction RH. Dans le contexte de la mondialisation, le début du XXIiéme siècle se caractérise notamment par l’essor d’une société informationnelle fondée sur une économie du savoir où les investissements immatériels deviennent fondamentaux pour nombre d’organisations. Cette nouvelle légitimité de la connaissance liée à la dématérialisation de l’économie et du travail est donc singulièrement stimulante pour le chercheur en gestion des ressources humaines dont les apports conceptuels, méthodologiques et pratiques peuvent être significatifs pour les praticiens du management.
CRITIQUES ET DISCUSSIONS :
L'intérêt et les apports de cette oeuvre sont multiples. Tout d'abord, l'auteur permet au lecteur de prendre connaissance de ce qui a été rédigé sur le sujet auparavant. 

Cet aspect est essentiel parce qu'il familiarise le lecteur novice aux diverses oeuvres rédigées par les autres auteurs. Ce qui veut dire qu'en étudiant la question de la gestion des ressources humaines  dans les organisations, à partir d'un autre ouvrage, le lecteur novice se retrouve dans une analyse restreinte puisqu'il est confronté au point de vue d'un seul auteur et méconnaît le point de vue d'autres auteurs sur la question.

En faisant référence à ce qui à été rédigé précédemment sur le thème de la gestion des ressources humaines  dans les organisations, qui lui sert de support pour son étude, il ne se place pas dans une position de conflit par rapport à ses pairs mais plutôt dans une posture d'apport. En effet il apporte son point de vue qui complète les anciens travaux et par conséquent, il élargit le champ de réflexion sur le domaine. Les exemples utilisés dans l’ouvrage  donnent à son œuvre une dimension plus internationale.
Enfin, l'auteur fournit au lecteur une grille de lecture précise et détaillée. 
Un auteur comme Pascal PAILLE (Fidélisation des RH, éd.Eco, 2004), Signale que la fidélisation des salariés est un enjeu important auquel de nombreuses entreprises consacrent une partie non négligeable de leurs ressources. Pour saisir les enjeux de cette fidélisation, il faut comprendre la nature de la fidélité et la replacer dans le contexte organisationnel. L’auteur parle d’une négligence de la part des auteurs envers le sujet. Le sujet de la fidélisation des salariés est très rarement traité. Lorsqu’il l’est, les auteurs n’en donnent pas une définition claire.
 L’année 2004  a  marqué le vingtième anniversaire  de l’avènement de la gestion des ressources humaines  en France. En l’honneur de Bernard Galambaud, des spécialistes, praticiens et enseignant, se sont livrés à un exercice délicat de rétrospective et de prospective (GRH : regards croisés en l’honneur de Bernard Galambaud, éd.Eco, 2004).Les textes rassemblés abordent les changements, mutations et révolutions à venir, tout autant ils éclairent et ouvrent la voie à une GRH orienté vers la prise de décision et vers l’action. Dans leur ouvrage, comme on l’a souligné il parle de la prospective en matière de ressources humaines à l’horizon 2015 en s’accordant sur quelques points dont on peut citer : 
· l’internationalisation des équipes et l’externalisation des activités vont se poursuivre jusqu’en 2015. 

·  Le management des projets va renforcer la gestion des compétences.

· Le développement des TIC va s’accélérer.

·  l’individualisation de la GRH risque de conduire à une dérive des rémunérations. 
· Le management des RH sera culturel. Importance de la culture d’entreprise est de retour.
· Les collaborateurs de demain seront qualitativement différends.

· La porosité des frontières des entreprises va s’accroître. Les frontières des entreprises seront de plus en plus perméables. Il est illusoire de croire que l’on peut distinguer ce qui relève de l’interne et de l’externe.
Les changements organisationnels sont multiples, qu’ils se fassent dans la continuité , ou de manière plus immédiatement visible, plutôt qu’une comparaison  entre deux états successifs, on s’intéresse alors souvent au passage d’un état à l’autre. Mais leur multiplicité fait qu’il devient impossible de dire si un changement donné a été réussi ou non, tant il se trouve entremêlé avec d’autres changements. De plus la réussite d’un changement de grande ampleur n’est souvent jugée  qu’après des mois ou des années après.
Actualités :
Face aux défis économiques, sociaux et technologiques des années2000, la qualité du management des ressources humaines est un facteur clé de succès essentiel. Il y’a, sur ce point, aujourd’hui consensus .Les dirigeants savent que la mobilisation optimale des ressources humaines donne à l’entreprise un avantage compétitif déterminant .Cette conviction s’est forgé progressivement, contribuant à l’émergence de la fonction Personnel et à sa transformation en fonction Ressources humaines, à la prise en compte des défis à relever avec une approche contingentielle. Cette conviction imprègne les idées forces du DRH aujourd’hui qui devient Partenaire d’affaire, responsable du développement humain et social (RH, Jean-Marie PERETTI, éd.Vuibert 2006-2007).
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