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Résumeé:

Les normes internationales 1ISO sont aujourdti@s nombreuses dans nos
sociétés et organisations. Elles correspondent &et eaux dimensions
institutionnelles de la modernité.

Ces normes constituent des outils stratégiquepérationnels largement utilisés
par les différentes entreprises a travers le moddas le but d’améliorer leurs
performances, puis garantir I'excellence orgarsetelle.

Cet article présente des analyses théoriqgugsadijues de la contribution du
capital humain a la création de valeur et d’avamtagncurrentiel a travers
I'intégration des normes internationales.
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Introduction :

Face au contexte économique et social adeslrganisations qui réussissent
sont celles qui investissent massivement dans &eifs immatériels.

Aujourd’hui les ressources humaines représént@ facteur clés de succes
d'organisations hautement performantes. Les cosanasses, les qualifications et les
compétences représentent un atout essentiel poutensio la croissance
economique.

La problématique :

La problématiquede cet article consiste a définir le réle que jdukas
ressources humaines dans I'excellence de I'orgtmisa partir de l'intégration des
normes internationales.

L’hypothese :

L’hypothése principale développée dans cet artietd que les normes
internationales stimulent le développement desotgses humaines et la création
de valeur dans les organisations.

Les objectifs visés :

Cet article a pour but :

- Drattirer I'attention des managers sur I'importantievestissement humain.

- Tirer profit des compétences explicites et/ou icif#ds des ressources

humaines.

- Encourager lintégration des normes internationatesnme facteur clé

d’amélioration de performance.

Pour répondre a cette problématique nous étsddans une premiére partie
L’investissement dans le capital humain (CH).Dansdconde partie de cet article,
nous étudions la Contribution de la RH a la créatite la valeur en termes
d'avantage concurrentiel. La derniere padse adressée au role des normes
internationales dans le développement des RH. Blogtrer nos propos, nous
citons des études de cas antérieures.

1. L’investissement dans le capital humain (CH)

1.1Le capital humain :

Développé par des économistes, enrichis pasa@slogues, associé a d’autres
comme celui de capital social puis longtemps agréslui de capital immatériel, le
concept de capital humain est resté une théorieodcigue et sociale jusqu’a la fin
des années 1990.

1.1.1 Définition des ressources humaines

Les ressources humaines sont connues en tariegenergies et les expertises
de I'homme, qui représente le centre du processdgvkloppemerit.

Depuis des années, la gestion des ressources hesngui est devenue une gestion
stratégique des ressources humaines, a été dotéykns pour relever le nouveau
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deéfi posé par les nouvelles exigences de la gestratégique basée davantage sur
les ressources et les compétences intérnes.

Parmi les objectifs les plus importants dedaction de gestion des ressources
humaines, on trouve :
- Attirer des ressources humaines avec haute eiticapour faire face a la
concurrence.
- Le maintien des ressources de haut calibre.
- la recherche continue afin d'atteindre des perémces optimales.

1.1.2 Définition du capital humain
Le capital humain peut se définir de nombreuseséres:

- Le capital humain (ce concept date des années :1980 exemple Schultz,
1961 ; Becker, 1964) est I'élément le plus impurte la main-d'ceuvre dans
l'avenir? Il est également défini comme l'additif a la mdiceuvre brute.
Alors, le capital humain c'est le potentiel humgui peut étre utilisé pour
exploiter les ressources économiques globales.

- Le capital humain c'est le stock de connaissandeslieformations, de
qualifications et de compétences énumérées dapmil'eles individus et en
particulier l'efficacité et I'efficience de la maifceuvre employée, parce que
I'éducation et la formation permettent aux traeailts de produire davantage,
méme avec la stabilité des autres facteurs de ptiodu

Exemple: Le capital humain c’est les idées et les quatfons deSamuel Slater

qui est allé en 1789 aux Etats-Unis pour faire epgre aux américains comment

fabriguer des machines textile.

Slater a porté avec lui seulement le capital humain dendéte, et grace a ce

capital humain (de Slater et d'autres qui sont seaprés lui) que les Etats-Unis a

vécu le grand développement industriel.

Le niveau de la main-d'ceuvre disponible dar®itiémie doit y avoir quantité
nécessaire et suffisante pour la croissance, etadssi étre efficace et de qualité
nécessaire pour atteindre et soutenir la croissance

Le capital humain constitue donc I'ensemble decepts, de connaissances et
d'information d'une part et les compétences, I'espée et les éléments de
performance d'une autre part, les attitudes etdesportements, les idéaux et les
valeurs d'une troisieme partie, qui sont obtenud’lpamme a travers les systemes
éducatifs, réguliers et irréguliers, qui contribu@naméliorer la productivité et
d'accroitre les bénéfices et les avantages résdkeson travail.

1.1.3 Définition de I'investissement dans le capital huma
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De ce qui précede, l'investissement dans latalapumain peut étre défini
comme "la partie utilisée de I'épargne de la comamtéou des individus dans le
développement des capacitées et des compétencedorniation et les
comportements de l'individu afin d'augmenter saaca@ de production ainsi que
la capacité de production de la communauté poasiyire davantage de biens et
de services dans le but d’assurer le bien-étta deciété™®

1.2L'importance d’investissement dans le capital humai (CH)

L'attention accrue des économistes et des hommeffaidts portée sur

I'investissement dans le capital humain, est due a

- L'augmentation du taux de formation de capital ghyes ne sera pas confirmée
dans le processus de développement économiquie si'ett pas accompagnée
par 'augmentation des connaissances et des eRpésdumainesu moins au
méme rythme. Dans ce cas, la théorie traditionmld€investissement devrait
étre élargie pour inclure les dépenses qui cordgribia I'amélioration de la
qualité du capital humain et & l'augmentation deagacité productive (telles
que les dépenses sur les services de santé etatied.

- L'importance de ce type d'investissement pour ¢85 en développement (afin
qu'ils puissent utiliser de facon efficace leurssoairces disponibles)e CH
est un bien immatériel qui peut faire progressersoutenir la productivité,
I'innovation et I'employabilité.

1.2.1 Les dimensions d’investissement dans le capital huaam (CH)

La figure suivante résume les dimensions de lis@mment dans le capital

humain:

Figure (01): Les dimensions de l'investissement dare capital humain

= La dimension culturel ?—V Accroitre le développemen*

— La dimensior H La mise en ceuvre de
——# La dimension socia +—> Développement des

=> La dimensior ?-’ Recherche et ]

—— La dimension di +—> La sécurité et la stabilité d%

Source Préparépar les chercheures en s'appuyant sur le liemietter
http://www.riyadhchamber.com/doc/Asthtmar.doc
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Les Dimensions de l'investissement dans le capitadain apparaissent comme

suit’:

- La dimension culturelle: la proportion accrue desspurces humaines
éduquées influe positivement le développement lltde la société et
accroitre la connaissance de lindividu et son gegeent en ce qui
concerne son pays natal (des croyances religieasedu patrimoine
culturel, la langue et la littérature).

- La dimension économique: des programmes de déwehogpt économique
sont mis en ceuvre grace a des ressources humaiakfegs et formées
afin de réaliser le progré de I'état et fournit kessoins de la population
(biens, services, enseignement...).

- La dimension sociale: il est bien connu que I'édanadéveloppe les
capacités mentales et intellectuelles, les compuatés équilibrés de
I'individu, qui aide a comprendre les problémesiaax et renforcer les
liens familiaux.

- La dimension scientifique: I'éducation fournit desdres capables de la
recherche scientifique, de l'innovation, et devémtion. Elle contribue ainsi
au développement de divers sauts de manifestatiohlsrelles, et a la
création du progrés technique dans plusieurs dasade la vie, et a
I'amélioration continue des moyens de vivre.

- La dimension de sécurité: I'éducation et la formatde I'individu réduit le
taux de chémage, ce qui contribue a assurer lait®et la stabilité de la
sociéte.

1.2.2 La théorie d'investissement dans le capitaldmain (CH)
Le tableau suivant résume la théorie de l'investiest dans le capital humain :
Tableau (01) la théorie de l'investissement dans le capital huamn

la théorie de o

) _ les pionniers de la . o

l'investissement dans le o Les hypothéses de la théorie
_ ) theorie
capital humain
- I'orientation civilisée (basé sur

La base : il existe une| Alfred Marshall une vision optimiste de I'avenir pour
relation positive entre les membres les plésluqués).
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l'investissement dans| John Stuart Mill -I'age (les personnes plus jeunes
I'éducation ont une valeur de revenu supérieyre
(investissement dans | David Ricardo a celle des personnes plus agees).
le capital humain) et - les Colts (la possibilité d'investif
l'augmentation du Theodore Schultz | dans le capital humain est plus
revenu/ habitant/ grande dans le cas de baisse des
société. Gary Becker codats).

- Les écarts de revenus du travalil,| (il
existe une relation positive entre
I'éducation et le revenu/

Augmentation des salaires).

Source: Préparéar les chercheures en s'appuyant sur le liemisitehnttp:// www.alhejaz.net

2. Contribution de la RH a la création de la valeur entermes d'avantage
concurrentiel

La création de valeur a toujours été le motkudéveloppement économique et
sociaf.
La théorie de la ressource cherche a expliqueetpnance de I'organisation par
ses ressources et leur mise en ceuvre qui con#dituempétence spécifique de
I'organisation. Il y a un consensus pour considi&@gressources humaines comme
la source d'avantage concurrentiel durable etdegpétences des salariés sont I'une
des ressources fondamentales de I'entreprises:salld incluses dans les ressources
humaines pour Barney (1991), elles font implicitem@artie des ressources
organisationnelles pour Grant (1991), et elles sondes éléments constitutifs de la
compétence de l'entreprise pour Azoulay et Weingg0005.

2.1De la valeur a la création de valeur dans 'entrepse :
2.1.1 lavaleur:

La valeur est un concept polysémique, omsgméen sciences de gestfbi
revét de multiples facettes et implique plusiewt@s dans sa création ou son
partage.

Afin d’assurer sa pérennité, I'entreprise tente ga’asur une ou plusieurs
composantes de la valeur.
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2.1.2 Lacréation de la valeur :

La création de valeur a été considérée coninmeoVation managériale majeure

des années 2000.
Le concept de création de valeur a modifié lesiguat de pilotage des entreprises
depuis la fin des années 1980. Les relations agecattionnaires, la prise en
compte plus systématique du colt du capital damsléeisions de gestion et les
mécanismes d'incitation des dirigeants ont été plusmoins affectés selon les
entreprises.

Le concept de création de valeur a d’abora@¢héues entreprises américaines,
avant d’atteindre I'Europe au cours des années.f990
Associer le terme de création a celui de valeussmiend que la création de
valeur ne va pas de sBiCréer de la valeur c’est la faire varier dans lessge la
hausse. A contrario, détruire de la valeur c’esail@ baisser au cours du temps.

La création de valeur résulte d’'une allocationtemps de I'équipe de direction
d’'une entreprise et des choix effectués dans ceaoemlLe temps passé a geérer
I'existant, aussi rentable soit il, ne crée pavakeur. Il la maintient simplement.
Créer de la valeur nécessite de modifier profonaémet régulierement la
trajectoire, la rentabilité ou le mix des activit@s bien de parvenir a monter et a
rester dans des trains de croissance forte, loeguentable?

La valeur totale est une triade formée d’ualewr économique (ou financiere),
d’'une valeur organisationnelle et d'une valeur aleciLa création de valeur au
niveau de chacune de ces trois branches de larvatale comporte une dimension
stratégique et une dimension opérationnelle.

Il faut dépasser le dilemme court terme/long tepmer rechercher une articulation
harmonieuse de l'opérationnel et du stratégique @i pérenniser la création de
valeur.

Les leviers de la création de valeur sont migl* Il n’entre pas dans notre
propos d’en faire une étude exhaustive qui dépaisdercadre de notre recherche
centrée sur le réle des normes internationales lgagésveloppement des ressources
humaines, et dans la création d’avantage concugtent

2.2Le capital humain et l'avantage concurrentiel :

Actuellement, il est de plus en plus frequ#atfirmer que le capital humain et
intellectuel est la principale source d'avantagencuaentiel. Dans cette
perspective, la théorie des ressources constitusadre conceptuel essentiel pour
comprendre comment les processus RH générent untagea concurrentiel
susceptible de créer de la valéur.
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2.2.1 Les RH en tant que source d’avantage concurrentieurable :

Une entreprise a un avantage concurrentiel bilirborsqu'elle implante une
stratégie créatrice de valeur qui n'est pas siméftent implantée par aucun
concurrent actuel ou potentiel, et quand les awdrggeprises sont incapables de
reproduire les bénéfices de cette stratégie.

Selon le Resource Based Vigwbon nombre de ressources d’'une entreprise

peuvent constituer une source d’avantage condietedurable (le capital

physique, le capital humain et le capital orgarusaiel).

Barney (1991) note que toutes ces ressourcesone pas susceptibles de
contribuer a l'avantage concurrentiel détenu par emtreprise dans une activité.
Pour avoir le potentiel de procurer un avantagegoentiel durable, une ressource
doit rencontrer quatre caracteéristiques:

- Elle doit ajouter de la valeur a I'entreprise, tedeslire qu'elle peut servir a saisir
des opportunités et/ou a neutraliser des menaceseaunanifestent dans
I'environnement;

- Elle doit étre rare, c'est-a-dire que la ressoudlaié étre unique ou distinctive
par rapport aux concurrents actuels ou poterdel&entreprise;

- elle doit étre imparfaitement imitable, c'est-2edqu'elle ne peut étre imitée
aisément et completement par les entreprises gai tétiennent pas;

- elle ne peut étre substituée par une autre ressaguaivalente au plan de la
stratégié”

Néanmoins, plusieurs auteurs s’accordent goerque la principale ressource
est la ressource humaine (RH).

Parmi les études les plus importantes, quaiem® a identifier le réle de la
gestion des ressources humaines dans la réalisiidavantage concurrentiel, au
début du XXle siecle, celle menée par la Fondatmmsultative Towers Perrin en
1992 sur un échantillon de 3.000 cadres et spsialidans le domaine des
ressources humaines. L'étude a conclu que la gesles ressources humaines
avait déja tourné d'une fonction spécialisée etépmhdante, a une fonction
fondamentale considéré comme une source de capaonéurrentielle de
I'organisation.

2.2.2 Les processus RH créateurs de valeur
- Management des valeurs et de la culture de I'ensepll est nécessaire

d’évoluer vers le réseau, les groupes transversauiexternalisation, afin de
mieux faire fonctionner les équipes dans des enmements culturels
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différents grace a un langage commun, notamments dan cadre de
I'internationalisation. Le management par les wvedeuwloit supplanter le
management par la culture.

- Gestion des compétences cl&on rdle est encore trop mineur.

- Management de 'organisatio,es RH doivent notamment prendre en compte
les NTIC (Nouvelles Techniques d’'Information et @emmunication) et les
bouleversements organisationnels qu’elles entrainen

- Management de la performanc€’est dans ce domaine que l'action sur la
création de valeur financiere est la plus immédidtéaut innover dans les
systémes de rétribution. La difficulté réside dahévaluation de la
performance. Il est sans doute nécessaire d’évaoluee attitude égalitaire a
une attitude équitable.

- Développement des ressources humaines stratégigbkss ne sont pas
forcément identifiables avec les hauts potent@staines ressources humaines
ne constituent pas des hauts potentiels, maissgehpas moins stratégiques.

- Développement des capacités managériales et dersbgut 1l s'agit de la
réflexion autour du “ manager idéal ”. Le problépst que les modéles sont
tres bons, mais que leurs applications se soldantigs demi-échecs en raison
du manque d’exemplarité des dirigeants eux-mémes.

- Management de la connaissance (Knowledge Managgméset probleme
réside dans la faible implication des RH a ce nivdaans le domaine de la
recherche lui-méme, les études RH sont raremeantées vers ce sujet, qui
fait paradoxalement I'objet de nombreuses rechercaievant de la stratégie,
des systémes d’information ou du markefifig.

3. Les normesinternationales outil au service de développemented RH :

Les normes internationales connaissent un dpgement important depuis
plusieurs décennies. Elles sont aujourd’hui tresimeuses dans nos sociétés et
organisations. Elles correspondent en effet auxedsions institutionnelles de la
modernité telles quéiddensles présente (1994). Selon cet auteur, la pridatés
nos sociétés est donnée au contréle et a la dane@l qu’il s’agisse des
phénomeénes liés a la nature ou des activités hemain

Les normes constituent de ce fait des outitat&giques et opérationnels
largement utilisés par les entreprigs.

Les normes internationales sont trées nombseesevariées. A chacune des
catégories peuvent correspondre des élémentsudemticconcernant les RH.

Nous avons choisi de nous intéresser tout pardirhient a la relation existante
entre les normes ISO 9000 (qui permet I'amélioratie la qualité des produits et
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services, des processus...) ISO 14001(qui permetéliamation des conditions
environnementales) et OHSAS 18001(qui permet I'aretion des conditions de
travail), et les ressources humaines dans I'ensepPour de telles normes, la
relation n’apparait pas de maniére évidente. lldermpourtant qu’elle existe.

La figure 2 représente le schéma conceptuel de étude :

Figure 2 : Les normesinternationales source de développement des RH, et
d’avantage concurrentiel

ISO 14001 ISO 9001

Efficacité des pratiques

de gestion des RH
I
|
r-—--%"==-=--17
1 |
1 |
Avantage Compétences (X Mobilisation
concurrentiel
durable

Source :Préparéar les chercheures en s'appuyant dacques Gris, et autres, les ressources
humaines en tant que source d’avantage concuirdatigble, document de travail, Université
Laval, 1997, Montréal, Québec, p8.

Les RH ne sont sources d'avantage concurtenieesi des pratigues de GRH
sont mises en place dans les entreprises (Wriglal.e1994). [...]De bonnes
pratigues RH bien enracinées dans I'entreprise gitgnt de créer, de maintenir et
de développer les compétences des salariés : &ap@ement des pratiques telles
gue les systémes de sélection, d'appréciation,oduation et de rémunération
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destinés a attirer, identifier et retenir le persminde grande qualité, visent cet
objectif?!

Les pratiques de gestion des ressources husasmwt les activités
organisationnelles qui permettent une gestion aféicdu réservoir de capital
humain et qui s'assurent que ce capital est emplaypd I'accomplissement des
objectifs de I'organisation. Essentiellement, leatigues de gestion des ressources
humaines sont les moyens par lesquels un réseteogapital humain peut étre
constitué, développé et évaltfé.

3.1La norme ISO 9001 et le développement des RH:

La norme ISO 9001 est porteuse de procédurespguvent largement
influencer les modes de GRH dans les entreprises.

- Messeghem et Pearson2004), apres avoir précisé que la gestion des
compétences occupait une place importante dargsiades normes ISO 9000,
décrivent comment la mise en place d'une telle rof@901) peut induire des
modifications organisationnelles et sur les prague RH. Le cas étudié
montre I'existence d’'une dynamique circulaire eré® changements issus de
la mise en place de la norme, la volonté de fosatbn de la direction et la
régulation par les membres.

- lgalens(1993) a par ailleurs observé les modeles impkcét explicites de la
GRH véhiculés par les démarches de normalisatiGaprBs lui, la norme ISO
9000 s’inscrit bien dans un modéle instrumental GRRH, les procédures
gu’elle impose structurant des modes de fonctiommtrmécanistes. L'auteur
attribue au management total de la qualité unentélplus forte d’assigner a la
GRH un réle majeur dans la marche de I'organisafion

3.2La norme ISO 14001 et le développement des RH:

Pour pouvoir étudier la relation existante efdraorme ISO 14001 et le RH, on
va se baser sur une étude menée par Maurand-Vale¢ At autre, intitulée :
Norme ISO 14001 et gestion des ressources hum@sid). Etude de cas d’'une
petite entreprise (PE) par une méthodologie hybride

La norme ISO 14001 propose aux acteurs écon@sjcur une base volontaire,
de mettre en ceuvre un systeme de management eminental et d’obtenir une
certification d’entreprise. Dans ce cadre, I'entisp doit s’inscrire dans un
processus d’amélioration continue en se fixant adbkes a atteindre en matiére
d’environnement.
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Il apparait clairement que la norme a entrainé ademgements humains dans
I'entreprise étudiéé:

- La norme a permis le développement de nouvellesntade travailler, une
amélioration des conditions de travail et des améments de postes sur le
terrain.

- Elle a également accru les pratiques de formation.

- Elle permet des remises a niveau régulieres qungient de mobiliser les
salariés et demande d’accroitre ses efforts enemeati’embauche et
d’expertise.

- Enfin, le dirigeant confie que l'existence de cespdisitif le pousse a
montrer plus d’attention envers ses salariés, méstie n'a pas
fondamentalement changé de facon de gérer lesrpmspet permet de
parler d’autre chose que de consignes de travail.

3.3: La norme OHSAS 18001 et le développement des RH:

3.3.1 Lanorme OHSAS 18001 :

La sécurité selon la norme 8402 (1994) esttat'élans lequel le risque de
dommages corporels ou matériels est limité a ueanacceptable.

La sécurité recouvre le domaine de la santé ed dédurité au travail et comprend
les accidents du travail et les maladies professibes.

La norme OHSAS 18001 (élaborée en 1999, réves®e2007) indique la
méthode de mise en place dsgystememanagemeninifié de la santé et la sécurité
au travail et les exigences qu'il requiert.

La direction de santé et de sécurité au trasiresponsable de la gestion et de
l'orientation, la planification, la mise en ceuvtdeesuivi a I'égard de la sécurité et
de la santé dans l'organisation, ainsi que I'étlmr des régles et des instructions
techniques pour assurer la sécurité du personaeslbigns, de I'environnement, et
de développer une stratégie pour la formationutaton et la sensibilisation dans
le but délever le niveau de le rendement des eydgloet le niveau de
développement de la sécurité au travail pour atteihes normes de qualité en la
matiere .

3.3.2 Le rble de la gestion des systemes de sécurité etld santé au travail
dans le développement social

Le développement social est un flux de pracegzroductif des ressources
humaines dans le domaine de la production, ildaites ressources plus capable et
donc plus utile.
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La réalisation des différents objectifs de gestile la sécurité et de la santé au
travail conduit nécessairement a un haut degréatisfaction professionnelle (un
grand intérét pour son état de santé psychologigjugsique, mental et social, qui
permet I'amélioration continue de la performancéagigmentation de facteur de
productivité)?®

Parmi les exigences les plus importanteadwime OHSAS 18001, on trouve

la Formation et sensibilisation et I'efficaéditélLes individus qui travaillent dans
I'entreprise doivent étre hautement efficaces dgfirils puissent accomplir leurs
travaux liés a la sécurité et la santé dans lI'enmement de travail.

L’entreprise établie et maintient des procédurag gassurer que les employés des
différents niveaux sont conscients des €élémernasis:

- L'importance du respect de la politique de santieetécurité au travail, des
procédures et des exigences du systeme selon Iésificgtions
prédéfinies.

- Les effets et les avantages de I'amélioration dvean de leurs
performances grace a l'application du systeme derig& et de santé au
travalil.

- Leurs réles et responsabilités pour atteindre lafarmité aux politiques,
procédures et exigences du systeme de sécurigésetnté au travail.

- Les effets potentiels des cas de non-conformitéc des procédures
d'exploitation prédéfinies.

Conclusion :

Le capital humain joue un réle déterminant sdates phénomeénes
d’apprentissage individuel et collectif, dans lanstouction d'un avantage
concurrentiel durable, et peut constituer un ledens le processus de création de
la valeur.

Cette recherche a tenté de montrer le rélendesies internationales dans le
développement des ressources humaines, et dansréition d’avantage
concurrentiel, a travers I'analyse de quelqueseastuhtérieures qui ont affirmé le
réble fondamentale que joue ce genre de normes Bardeveloppement des
capacités des RH grace a la formation, la sersilidin, et I'implication du
personnel dans le cadre d’'implantation des systan@anagement conforme aux
normes 1ISO 9001, ISO 14001, et la norme OHSAS 18001
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