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Comment faire face à l’hybridation, la fragmentation et plus largement aux évolutions du monde du travail 

actuel ? Un monde du travail bouleversé par l’arrivée de nouvelles technologies et également par la nécessité de 

prendre en compte les enjeux de la transition écologique et solidaire de notre société pour préserver l’habitabilité 

de notre planète (Corinto et Marcandella, 2024) ? 

Ce track veut mettre l’accent sur différents types de responsabilités des actions organisationnelles et s’interroge 

notamment sur la place des personnes dans ces transitions qui touchent nos organisations. En effet, même si au 

cours du XXe siècle, il a existé un fort courant humaniste dans le domaine de la gestion, que ce soit l'école des 

relations humaines, le développement du comportement organisationnel ou le développement organisationnel 

(Fortier et Albert, 2015), il est de nouveau nécessaire de s’interroger sur les pistes à explorer afin de remettre 

l’humain au cœur de la gestion (Brasseur, 2011; Albert et Lazzari Dodeler, 2022; Albert et Lazzari Dodeler, 

2022). 

Les postures qui remettent l’humain au cœur sont multiples (Taskin, 2021). Une culture organisationnelle 

humaniste peut présenter quatre caractéristiques. La première concerne la reconnaissance de la dignité et de 

l'unicité de chaque personne, de son caractère sociable et de sa capacité à s'épanouir. Le second est axé sur le 

respect des personnes et des droits de l'homme. Likert, Maslow, Argyris et McGregor sont toujours lus et 

demeurent des sources d'inspiration. Cependant, la plupart de leurs idées et propositions ne sont toujours pas 

utilisées à grande échelle dans les organisations. La troisième traite de la nécessité de prendre soin de ceux qui 

nous entourent, tandis que la quatrième explore la nécessité d'une gestion qui encourage l'intérêt collectif plutôt 

que l'intérêt personnel (Kleinfeld et al., 2003, Fortier et Albert, 2015, Lazzari Dodeler et Albert, 2017; Lazzari 

Dodeler, et al., 2020). Cette conception humaniste n'ignore pas que les entreprises ont besoin d'un ensemble de 

mécanismes formels pour réaliser des profits et s'adapter aux marchés et à leur environnement naturel et social 

(Kleinfeld et al., 2003 ; Melé, 2009). 

Ce positionnement de l’humain passe par des questionnements éthiques (Brasseur, 2011) qui peuvent permettre 

une prise en compte des responsabilités de l’organisation par rapport à ses parties-prenantes (Bruna et Jahmane, 

2020). La Responsabilité Sociale des Entreprises et les questionnements éthiques portent à la fois des dimensions 

humanistes et des recherches de biens communs (Bruna et Jahmane, 2020). Garriga and Melé (2004) ont classifié 

les différentes conceptions de la RSE selon plusieurs catégories: instrumentale, politique, intégrative, et éthique. 

La RSE, quelle que soit sa forme, fait partie intégrante de la stratégie d'une organisation. Pour fonctionner, cette 

stratégie doit faire partie des objectifs communs de l'entreprise et être partagée par les membres de l'organisation 

(Fortier et Albert, 2015).  
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Selon Zanat (2017), la responsabilité sociétale est un champ d’expérimentation de la gouvernance humaniste. En 

effet, cette responsabilité est soutenue par des questionnements éthiques. De plus, elle nécessite une gouvernance 

humaniste (Zanat, 2017). 

Depuis les premières notions de la RSE proposées par l’auteur et homme d’affaires américain Bowen (1953), il 

y a une prise en compte des impacts sociétaux dans les prises de décision. En 1962, Friedman avance qu’il faut 

se conformer aux règles de la société c’est-à-dire les règles juridiques et celles des principes éthiques, et ce tout 

en gagnant de l’argent. En 1979, le modèle de Carroll plaide pour que les entreprises respectent des obligations 

économiques, légales, éthiques et philanthropiques envers leurs environnements.  

Le concept de Responsabilité Sociale de l’Entreprise (RSE) connaît un élargissement avec la norme internationale 

ISO 26000 qui transforme la responsabilité sociale des entreprises en responsabilité sociétale et intègre les 

organisations publiques, les associations, ONG, etc. Ainsi, nous passons d’une RSE (responsabilité sociale des 

entreprises) à la RSO (responsabilité sociétale des organisations).  

Depuis de nombreuses années, nous assistons à un accroissement de la question de la responsabilité dans le 

domaine de la gestion des ressources humaines (GRH). Elle est également au cœur des préoccupations juridiques 

et pratiques des entreprises. Concrètement, la fonction RH connaît un élargissement de ses fonctions et doit 

intégrer les préoccupations sociales. Ces préoccupations sont complexes et multiples, car la RH intervient 

notamment sur la mobilité, la carrière, l’employabilité, le dialogue social, le bien-être au travail, le recrutement, 

les risques psychosociaux, la marque employeur, la diversité, l’inclusion, du lien avec le territoire, les projets 

interorganisationnels, etc.  

Au-delà des thématiques, la RSE est partagée également entre différentes parties prenantes. Si nous prenons 

l’exemple de l’employabilité, cette responsabilité est partagée entre le salarié, le manager et la Direction des 

Ressources Humaines (DRH) (Blanchette, 2022).  

Enfin, la responsabilité sociétale des organisations nécessite pour chaque organisation d’apprendre à coopérer 

avec ses parties prenantes autour de projets interorganisationnels territoriaux au service de la transition écologique 

et solidaire des territoires (Guèye et Marcandella, 2018, Marcandella, 2022). Se pose alors la question de la place 

du comportement éthique et de l’approche humaniste dans la capacité à coopérer de ces acteurs territoriaux. 

Ainsi différentes questions se posent. 

Les questionnements éthiques 

• Quels types de questionnements éthiques, les organisations peuvent-elles se poser en pour faire face aux 

enjeux sociétaux actuels? 

• Comment les questionnements éthiques peuvent-ils permettre de concevoir autrement la GRH? 

En remettant l’humain au cœur des préoccupations 

• Quels éléments théoriques peuvent permettre d’alimenter une vision humaniste de la GRH? 

• Comment le fait de remettre l’humain au cœur des préoccupations peut permettre de concevoir d’une 

manière autre qu’instrumentale des éléments de GRH? 

• Comment des conceptions humanistes de la GRH peuvent-elles permettre de répondre aux enjeux actuels? 

• Comment une vision humaniste peut-elle permettre d’aller au-delà des visions instrumentales et 

rationalisantes de la gestion traditionnelle? 

• Cette vision humaniste de la GRH peut-elle aider à repousser les murs de la GRH ? Comment passer d’une 

GRH organisationnelle à une GRH territoriale au service des enjeux de transition écologique et solidaire ? 

• Quels outils de gestion et de management pour prendre en compte la singularité des personnes ? 

• Comment mettre en œuvre des politiques de GRH responsables ?  

• Quelle est la place de la RSE et de l’éthique au sein des organisations ? 

• Gestion des ressources humaines et humanisme : est-ce que ces notions sont compatibles ?  

• En quoi, l’intégration et le développement de la RSE sont-ils synonymes d’un bouleversement dans la 

gestion des ressources humaines ? 



• L’éthique et l’approche humaniste peuvent-elles favoriser la transition écologique et solidaire des 

territoires ? 

 

Toute autre proposition de questions en lien avec la GRH, l’éthique, la RSE et l’humanisme est bienvenue. 
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