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Résumé  

Il est désormais devenu une exigence universelle pour les entreprises de prendre en compte tous les aspects 

environnementaux et sociaux dans leurs activités commerciales, non seulement le concept de responsabilité 

sociale des entreprises (RSE) implique que celles-ci décident de leur propre initiative de contribuer à 

l'amélioration de la société et de l'environnement, mais il signifie aussi l'intégration de toutes les questions 

sociales dans leurs activités économiques. Ainsi, l'entreprise est appelée à promouvoir ses relations avec les 

différentes parties prenantes afin de mettre en œuvre les meilleures pratiques RSE dans sa chaîne de valeur, y 

compris la gestion des ressources humaines. 

Cependant, et en dépit d'une augmentation significative du nombre de recherches effectuées sur les liens entre 

la responsabilité sociale des entreprises (RSE) et la gestion des ressources humaines (GRH), la relation entre 

ces deux concepts doit encore faire l'objet d'un examen approfondi.   

Mots clés : Responsabilité sociale d’entreprises (RSE), gestion des ressources humaines (GRH), relation. 

 

Abstract  
It has now become a universal requirement for companies to take into account all environmental and social 

aspects in their business activities. Not only does the concept of corporate social responsibility (CSR) imply that 

companies decide on their own initiative to contribute to the improvement of society and the environment, but it 

also means the integration of all social issues in their economic activities. Thus, the company is called upon to 

promote its relations with the various stakeholders in order to implement best CSR practices in its value chain, 

including human resources management. 

However, and despite a significant increase in the amount of research carried out on the links between 

corporate social responsibility (CSR) and human resources management (HRM), the relationship between these 

two concepts has yet to be investigated through an examination. 
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I. Introduction 
La RSE est un concept multidimensionnel qui peut couvrir un large éventail d'initiatives sociales, 

économiques et environnementales. Ces dimensions vaguesposent problème quant àson intégration dans les 

pratiques de gestion et soulèvent le problème de l'évaluation des résultats obtenus. Face à cette situation, se pose 

la question de savoir comment la fonction RH s'y prend réellement pour favoriser les pratiques RSE ?  

En effet, la gestion des ressources humaine (GRH) joue un rôle important dans la façon dont la 

responsabilité sociale des entreprises (RSE) est comprise, élaborée et mise en œuvre ; de même, sa conception a 

des répercussions sur le traitement des travailleurs. En outre, la RSE et la GRH permettent toutes deux de 

comprendre le rôle social et la régie de l'entreprise, étant donné que l'évolution des conditions institutionnelles 

dans un contexte de mondialisation des affaires (Ryan et Wessel, 2015 ; Stone et Deadrick, 2015) attribue aux 

entreprises davantage de responsabilités en matière de traitement des salariés.Ce qui en fait de la GRH, la 

fonction la plus appropriée pour aider l'entreprise à identifier les enjeux clés et émergents et prendre des 

initiatives ciblées dans les domaines social et environnemental, afin, d’une part, que l'information nécessaire à 

l'analyse des options stratégiques puisse permettre à l’entreprise de répondre adéquatement à ses préoccupations 

sociales et environnementales, et, d’autre part, parfaire la connaissance des collaborateurs en matière de RSE en 

développant des techniques de management responsable. 

 Ainsi, l'accent est mis sur le rôle de la fonction RH dans le sens donné au travail et l'implication des 

salariés, ce qui lui permet d'initier les démarches RSE, mais aussi de garantir son déploiement progressif au sein 

de l'entreprise. 
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En outre, les comportements des employés sont en train de changer, ce qui entraîne de nouvelles 

attentes et exige une structure de responsabilisation qui décrit les rôles et les responsabilités du service des RH 

et des employés. De ce fait, le pilotage des ressources humaines suscite des tensions (Louart, Bournois et Livian, 

1993 ; Martin, 1998), dont les enjeux sont cruciaux pour les entreprises. Pour améliorer ses résultats, l'entreprise 

a besoin, entre autres, non seulement de mieux gérer ses ressources humaines (GRH), mais aussi de pouvoir 

mieux les mobiliser. 

Cette prise en compte des enjeux liés à la responsabilité sociale des entreprises (RSE) et des pratiques 

de gestion des ressources humaines (GRH) axés sur les employés s'est accompagnée d'une attention accrue à la 

recherche liant la RSE et la GRH (Combes, Monique, 2005 ; Brammer, Millington, & Rayton, 2007; Cooke & 

He, 2010; Gond, Igalens, Swaen, & El Akremi, 2011; Morgeson, Aguinis, Waldman, & Siegel, 2013; Shen, 

2011). Toutefois, bien qu'une relation positive entre la RSE et la GRH ait émergé, des tensions persistent entre 

ces deux concepts et les chercheurs trouvent des difficultés à justifier cette relation. Pour bien comprendre son 

potentiel et ses limites, une analyse approfondie de cette relation et l'élaboration de stratégies pour l'équilibrer 

sont donc d'une importance primordiale. 

Dans cet article, nous tenterons de répondre aux questions suivantes : Quelle relation existe entre la 

RSE et la GRH ? Comment se positionne la RSE dans les modes de management des entreprises? La RSE peut-

elle permettre à la fonction RH de se positionner comme un partenaire stratégique de la direction générale de 

l'entreprise ?  

Pour ce faire, nous procédons à un examen systématique et à une analyse conceptuelle des écrits passés 

et actuels reliant la RSE et la GRH,  à partir de thèmes renvoyant à des domaines clés de la RSE et la GRH. Il 

s'agit surtout de traiter les enjeux de la RSE dans une optique systémique (stratégie, gouvernance, législation et 

normes) et de la manière dont ils sont abordés par les parties prenantes internes de l'entreprise. Le présent article 

se veut donc une mise en lumière des différentes conceptions de la RSE- GRH et un outil d'aide à la 

planification et à l'orientation des recherches futures. 

 

II. Intérêt du sujet 
Les pratiques socialement responsables au sein de l'entreprise concernent la gestion des ressources 

naturelles utilisées en production, mais aussi la gestion des ressources humaines, tels que l'investissement dans 

le capital humain, la santé et la sécurité des salariés. Cependant, sur le terrain, la réalité est tout autre, deux 

enquêtes réalisées respectivement par « Rekrute.com » et la « CNSS » révèlent que les salariés se sentent 

démotivés par la dégradation de leur environnement de travail. Cette situation influe sur le moral des employés 

et peut entraîner une perte de confiance dans leur entreprise. Ainsi, nous constatons que la RSE figure parmi les 

thèmes les plus exploités par les entreprises et est souvent utilisée par celles-ci comme argument marketing pour 

valoriser leur image.  Or communiquer sur ce sujet ne suffit pas, l'entreprise a tout intérêt à s'impliquer 

pleinement pour répondre aux exigences des parties prenantes en commençant par effectuer des changements 

notables dans leur processus stratégique. 

En plus, si les recherches sur la RSE ont permis de parvenir à un accord sur la définition de la RSE, il 

reste à savoir si cette notion est mieux comprise comme idéologie, politique, pratique ou processus, dans la 

mesure où la RSE s'entend au sens d'une générosité des entreprises, d'une réglementation souple, de relations 

publiquesou encore de leur hégémonie. Ce sont des termes très vagues pour décrire la RSE et qui rendent 

difficile son application.  

En tant que professeur de ressources humaines, nous prônons un système économique fondé sur la 

responsabilité sociale, conciliant développement social et renforcement de la compétitivité, d'où notre vif intérêt 

pour ce sujet. Il s'agit d'identifier les chevauchements constructifs et ceux qui ne le sont pas, afin que la RSE ne 

reste pas un simple exercice de relations publiques, mais un effort soutenu et continu. De plus, mes recherches 

sur la RSE feront également l'objet de ma thèse de doctorat et cet article représente l'une des activités reliées à 

mon projet de thèse. 

 

III. Méthodologie 
Dans le cadre de cette étude, nous avons entrepris une exploration conceptuelle de la RSE-GDH au 

moyen d'un examen systématique et d'une analyse conceptuelle de la documentation qui portaient plus 

particulièrement sur ces deux concepts. L'objectif visé est d'identifier ce que nous savons déjà, ce qui a déjà été 

dit et fait, les convergences et les divergences d'opinions, tout en recherchant des spécialistes dans ce domaine. 

Ainsi, quatre étapes ont été suivies : dans un premier temps, nous avons développé une base de données en 

entreprenant une recherche exhaustive et systématique pour identifier et extraire toute la littérature pertinente 

relative à la RSE GRH. Deuxièmement, dans le cadre d'un processus itératif entre des thèmes dérivés de la 

théorie et des thèmes découlant des recherches empiriques, un modèle pour analyser les articles a été mis au 

point. Troisièmement, une analyse du contenu des articles consultés, basée sur le modèle, nous a permis 
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d'extraire des données conceptuelles descriptives et qualitatives. En dernier lieu, les résultats ont été interprétés 

et les conclusions ont été synthétisées de façon significative. 

 

IV. Élaboration de la base de données 
Au départ, il s'agissait de déterminer les recherches pertinentes. En effet, pour saisir les recherches déjà 

publiées dans des revues académiques, nous avons utilisé l'interface Ebsco
1
, qui regroupe et facilite l'accès aux 

nombreuses bases de connaissances. Ce service nous a été fourni par un abonnement périodique. Ensuite, nous 

avons effectué une recherche booléenne.Cette méthode nous permet de rechercher des sommaires ou articles 

complets publiés dans différentes catégories de revues traitant des concepts et des aspects théoriques et 

empiriques liés à la "RSE" et la "GRH. Tout au long de notre projet de recherche, la base de données a été 

continuellement mise à jour au moyen d'une alerte Google Scholar spécifique à nos termes clés. Au total, les 

recherches ont abouti à une base de données initiale de 278 articles. 

Nous avons constaté qu'il existe une controverse au sujet de la définition de la RSE et de sa relation 

avec la gestion des ressources humaines GRH, où les concepts de durabilité, d’intégrité dans la gestion des 

entreprises ou d'éthique des affaires sont toujours mentionnés quand ces deux concepts sont abordés. Leur 

contenu diffère d'une partie à l'autre et leur harmonisation semble difficile. Par conséquent, les résultats de la 

recherche ont fait ressortir des articles sur les pratiques de RH ou la durabilité qu'il nous a semblé utile de ne pas 

inclure, car leur inclusion risquerait de rendre notre recherche plus ambiguë au point de dénaturer notre objectif 

et notre orientation initiale de recherche. 

Il est important de noter que le fait de ne pas inclure ces termes comme mot-clé de recherche ne 

signifie pas qu’ils ont été exclus. En effet, plusieurs articles de notre base de données finale contiennent dans le 

titre ou le résumé, outre les termes RSE ou GRH, soit "durabilité", "durable", "éthique des affaires" ou encore 

"pratiques RH spécifiques" (par exemple, recrutement ou développement de carrière). Ainsi, notre base de 

données comprend des recherches sur la durabilité qui sont étroitement liées à la littérature sur la RSE et le rôle 

de la GRH en matière de RSE plutôt qu'à la mise en œuvre des pratiques RSE ou RH et de nombreux articles 

abordent la conception et la mise en œuvre des pratiques RH dans le cadre de la relation entre RSE et GRH. On 

peut citer, par exemple, des articles sur les pratiques RH socialement responsables en matière de sécurité au 

travail ou de gestion de la diversité (Brown, 1996 ; Gond et al., 2011), ou en matière de développement des 

talents (Tymon, Stumpf et Doh, 2010), ainsi que de motivation et de mobilisation des salariés (Cooke et He, 

2010). 

Cette liste primaire d'articles a été affinée au moyen de critères méthodologiques d'inclusion et 

d'exclusion et le mode de sélection des articles  (Tranfield et al., 2003, p. 215).Ainsi, en plus de limiter nos 

termes de recherche, nous avons exclu les articles en fonction des critères suivants : (1) les articles dans lesquels 

l'un ou les deux termes (RSE ou GRH) étaient absents ou marginaux dans l'étude (même s'ils étaient nommés 

dans le titre ou le résumé) ; (2) les articles dont le contenu de fond est restreint (p. ex. courtes biographies 

d'auteurs, lettres éditoriales) ; (3) les articles où la RSE est employée pour désigner autre chose (p. ex. des 

représentants des services aux clients) ; et (4), les articles qui ne sont pas disponibles en texte intégral dans les 

bases de données académiques ou les sites Internet publics les plus importants. 

En tout, 125 articles (45 %) ont été retirés de la base de données initiale, qui en comptait 278. Ce 

nombre élevé d'articles écartés révèle que même si certains aspects de la RSE et de la GRH étaient inclus dans 

les titres, les résumés ou les mots clés, ils ne constituaient pas l'objet de l'article ou la question de recherche. 

 

V. Développement de modèles et analyse de contenu 
Une fois la phase initiale de création de la base de données terminée, nous avons procédé à une analyse 

du contenu afin d'extraire l'information pertinente des 153 articles sélectionnés sur le plan des données 

bibliographiques, le processus de recherche et son contenu. Dans cette optique, nous avons développé un 

modèle qui nous a permis d'extraire des données descriptives ainsi que le contenu des articles. Le modèle a été 

élaboré selon un processus itératif. Les catégories descriptives dérivées de notre analyse des modèles antérieurs 

d'examens systématiques ont constitué notre point de départ, comme ceux soulignés dans les écrits de (Bakker, 

2010 ; Brammer, Hoejmose, & Millington, 2010). Par la suite, un examen des travaux ayant trait aux concepts 

de la RSE et la GRH sur la base de catégories conceptuelles a été effectué. Nos appréciations des catégories et 

leur interprétation ont été modifiées ou ajustées par induction en fonction des résultats. Le modèle retenu pour 

l'analyse de l'ensemble des articles se composait de deux catégories de données : données bibliographiques 

descriptives et données sur le contenu conceptuel :  

                                                           
1 Interface accessible à l’URL http://search.ebscohost.com/. 
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 Les données bibliographiques couvraient le type de revue (p. ex. déontologie des affaires, GRH, 

gérance générale), le type d'article (p. ex. conceptuel, synthèse, analytique), le type de méthodologies de travail 

(quantitative, qualitative), type des analyses des unités (travailleurs, gestionnaires et entreprises), et le type de 

domaine de recherche (p. ex., secteur industriel et lieu géographique ou culturel où se déroulera l'étude. 

 En ce qui concerne les données conceptuelles, nous avons retenu les catégories suivantes : les indices 

permettant la découverte de la RSE et de la GRH et les démarches utilisées par les entreprises, à savoir les 

définitions utilisées, les variables considérées et l'identification des concepts qui y sont liés, ainsi que les 

hypothèses avancées par les acteurs, puis la position gouvernementale et les liens à établir entre ces deux 

concepts. 

Ce modèle nous a permis d'analyser chaque article à l'aide de données qualitatives et de cerner les principaux 

thèmes qui se dessinent autour de ces deux notions. Ainsi, plusieurs étapes ont permis de garantir la fiabilité et 

la validité interprétative de la recension de la littérature et l'analyse des résultats :  

- La mise en place de méthodes documentaires bien articulées,  

- L’analyse des références de base des documents : titre du document, numéro de référence et dates pour 

faire ressortir les catégories pertinentes. 

Pour en savoir plus sur cette relation, des consultations informelles ont également eu lieu avec les responsables 

RH, communication et RSE de certaines entreprises marocaines, ainsi qu'avec les représentants du personnel. Il 

s'agit de comprendre leurs points de vue respectifs sur le sujet en les impliquant dans ce processus. Ainsi, les 

séances de codage ont été suivies de discussions qui ont aidé à créer une compréhension commune des 

catégories pertinentes. 

Les divergences ou les désaccords ont servi à clarifier le modèle et à assurer un accord entre les différents 

participants. La fiabilité et la validité interprétative de cette méthode sont enfin optimisées par la présentation 

systématique et transparente de la méthode telle qu'elle est formulée dans le présent document. 

 

VI. Développement de la recherche 
La rétention et le recrutement des meilleurs talents est une préoccupation majeure pour les entreprises, 

car ce que les employés perçoivent comme équitable en GRH peut avoir un impact sur leur niveau de confiance 

dans l'organisation en général  (Bhattacharya, Sen et Korschun, 2008). 

Dans les pays développés, la RSE est devenue la base d'un " contrat psychologique idéologique " entre 

employeur et employé (O'Donohue et Nelson, 2009 ; Thompson et Bunderson, 2003). Il s'agit d'une méthode 

permettant de concilier les intérêts, les valeurs et les objectifs de l'employé avec ceux de l'organisation. 

Cependant, dans les pays en voie de développement, comme le Maroc les pratiques responsables 

envers les employés revêtent un caractère stratégique. Il est à noter que les relations managériales sont fondées 

sur la confiance, l'instinct, la solidarité, la famille, le clan et les valeurs tribales(Frimousse, 2010). Sahraoui & 

Louitri (2014). Tandis que les personnes compétentes se sentent un peu exclues.C'est l'un des facteurs qui 

contribuent à la migration des ressources humaines hautement qualifiées et à la fuite des talents. 

Dans cette optique, Rayton et ses collaborateurs (2015) estiment que  les manquements aux attentes des 

employés en matière de performance sociale interne de l'entreprise ont une influence négative beaucoup plus 

forte sur l'engagement affectif des employés que les manquements à la performance sociale externe 

(principalement les consommateurs et la collectivité locale). 

Afin d'identifier les tendances sociales émergentes, y compris les attentes des employés à l'égard des 

services de RH et de cerner les principaux sujets de RSE et de GRH dans la documentation existante, nous nous 

sommes principalement inspirés des travaux des chercheurs Christian Voegtlin et Michelle Greenwood (2016) 

pour analyser les résultats des relations RSE/GHR à la lumière d'un examen systématique et en tenant compte de 

l'évolution de ces relations. 

 

VII. RSE et GRH : une alliance subtile 
La responsabilité sociale des entreprises (RSE) et les aspects éthiques de la gestion des ressources 

humaines (GRH) axés sur les employés ont reçu récemment une attention accrue de la part des chefs d'entreprise 

ainsi que de la communauté des chercheurs afin de faire la lumière sur les liens possibles entre RSE et GRH. 

Parmi les chercheurs qui se sont penchés sur cette question on trouve  (Brammer, Millington et Rayton, 2007 ; 

Cooke et He, 2010 ; Gond, Igalens, Swaen et El Akremi, 2011 ; Morgeson, Aguinis, Waldman et Siegel, 2013 ; 

Shen, 2011 ; SHRM, 2006). Cependant, l'article de Christian Voegtlin, Michelle Greenwood (2016) "Corporate 

social responsibility and human resource management: A systematic review and conceptual analysis", a attiré 

notre attention car il présente un examen systématique et une analyse conceptuelle du lien entre la RSE et la 

GRH. 

L'Intégration de la RSE dans la stratégie de l'entreprise fait suite à une exigence plus marquée de la part 

des consommateurs, des employeurs et des autres parties prenantes. Ainsi, les entreprises qui se sont engagées 



Responsabilité Sociale Des Entreprises Et Gestion Des Ressources Humaines : Pour Une .. 

DOI: 10.9790/487X-2209062235                                 www.iosrjournals.org                                            26 | Page 

dans la RSE bénéficient d'une réputation de qualité auprès des consommateurs (Siegel, D. S., & Vitaliano, D. F., 

2007) et de fiabilité auprès des employés. 

En effet, les entreprises soucieuse de satisfaire à long terme et au mieux les besoins des consommateurs 

en adoptant une démarche de RSE se voient également récompensées par la loyauté et la productivité de leurs 

employés (McWilliams et Siegel, 2001 ; Vlachos, P. A., Tsamakos, A., Vrechopoulos, A. P., et Avramidis, P. 

K., 2009).  

Notre étude systématique fait apparaître que le débat scientifique sur la RSE-GRH repose sur un double 

courant :certains sont d'avis que la GRH devrait adopter une approche exhaustive et proactive à l'égard de toutes 

les questions de RSE, tandis que d'autres estiment que la GRH devrait se concentrer sur les priorités 

organisationnelles, notamment en matière de formation et de perfectionnement des compétences, à mesure que 

les besoins changent, et ce, en tenant compte des enjeux de RSE devenus plus intéressants pour le personnel. 

Quant à la relation entre la GRH et la RSE, le débat reste ouvert, dans la mesure où peu de recherches ont tenté 

de mesurer avec précision cette relation, dont les détails pratiques sont définis de façon spéculative, ce qui 

empêche les gestionnaires des RH de maîtriser pleinement tous les aspects de cette relationcomme l'illustre le 

tableau ci-dessous. 

 

Tableau 1 : Évolution des études de la RSE et de la GRH sur la relation entre la RSE et la GRH 
Relation RSE et GRH Caractéristiques Références 

La GRH en tant que composante de 

la RSE 

 La GRH comme élément de 
la RSE. 

 La RSE au cœur de la 
recherche 

 

La GRH comme antécédent de la RSE 

 Les " ressources humaines " (c.-

à-d. les employés) et la gestion des 
ressources humaines en tant que moyen de 

favoriser la RSE au sein de l'organisation. 

La GRH comme sous-ensemble de la RSE 

 La GRH est l'un des nombreux 

facteurs qui composent la RSE 

 Becker, 2011; 

 Chih et al., 2010 

 Fenwick & Bierema, 2008; 

 Garavan & McGuire, 2010 
 

 

 Chen et al., 2008; 

 Cheruiyot & Maru, 2011; 

 Boesso & Michelon, 2010; 

 El Ghoul et al., 2011; 

 Holder-Webb et al., 2009 

La RSE en tant que composante de la 

GRH 

 La RSE comme élément de 

la GRH. 

 La GRH au cœur de la 

recherche 

La RSE comme facteur d'efficacité de la 

GRH 

 La RSE est utilisée pour 

atteindre les objectifs de GRH  (p. ex. 
améliorer le processus de recrutement et 

l'expérience professionnelle d'employés 

actuels ou à venir). 

La RSE comme moteur de gestion des 

ressources humaines " responsable" 

 La RSE est considérée comme 
un moyen d'assurer une gestion responsable 

des employés. 

 Bhattacharya et al., 2008; 

 Mueller et al., 2012; Sousa 

 Filho & Farache, 2011; 

 Tymon et al., 2010 

 
 

 

 
 

 

 

 Ardichvili, 2011;  

 Deakin & Hobbs, 2007; 
McCabe, 2000; 

  O’Donohue & Nelson, 
2009;  

 Shen, 2011;  

 Shen & Jiuhua Zhu, 2011 

La RSE et la GRH comme 

dépendantes l'une de l'autre 

 La RSE et la GRH sont au 

cœur de la recherche. 

La RSE et la GRH présentes dans les 

recherches mais pas de chevauchement 

entre elles. 

 La RSE et la GRH sont toutes 
deux identifiées comme thèmes de 

recherche mais discutées en parallèle 

 

La RSE et la GRH interagissent entre 

elles 

 La RSE-GDH en tant que 
phénomène interactif complexe et riche. Les 

travailleurs, les représentants des 

travailleurs et ceux qui gèrent les 
travailleurs sont des acteurs au sein de 

réseaux impliquant de multiples parties 

prenantes et institutions. 

 Nollen, 1986;  

 Smith & Langford, 2011 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 Baek & Kim, 2014; 

 Becker et al., 2010;  

 De Bussy & Suprawan, 

2012; 

 Cooke & He, 2010;  

 Gond et al., 2011;  

 Martínez Lucia & Stuart, 

2011; 

 Preuss et al., 2009;  
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 Sharma et al., 2009;  

 Westermann Behaylo et al., 
2014 

Source : Christian Voegtlin, Michelle Greenwood (2016) 

 

Ainsi les premiers estiment que la fonction RH doit assumer une double responsabilité dans le 

processus RSE : celle de produire les indicateurs associés à son périmètre d'activité et celle de promouvoir et 

d'animer la démarche au sein de l'entreprise pour favoriser son appropriation culturelle par la formation, la 

sensibilisation du management et la communication, tout en tenant compte de considérations importantes de 

plus vaste portée telles que les aspects économiques, environnementaux et sociaux du développement durable. 

Ce qui peut être, dans un certain sens, considéré comme une contrainte réglementaire de plus. 

Les seconds estiment que la fonction RH doit se concentrer sur ses enjeux clés, en donnant la priorité à 

un traitement approfondi des activités qui lui sont liées, sans pour autant chercher une exhaustivité absolue 

touchant toutes les questions de RSE, notamment en ce qui a trait aux enjeux sociaux et sociétaux touchant le 

respect des droits de la personne, les conditions de travail, la rétention des employés, l'égalité des sexes, l'égalité 

des chances, la santé et la sécurité au travail. 

D'une manière générale, notre revue a mis en évidence la place toujours plus importante qu'occupe la 

RSE dans les recherchesde la GRH. En général, l'accent est mis sur l'habilitation de la RSE. Ainsi, bon nombre 

des études sont publiées dans des revues liées à l'éthique des affaires ou à la RSE, ce qui témoigne de la priorité 

accordée à la RSE dans ces recherches, qui est le plus souvent mise en avant. 

Les façons de considérer la GRH comme faisant partie de la RSE peuvent être résumées en deux 

catégories distinctes. En tant qu'outil de gestion durable, l'accent est donc mis sur le rôle de la gestion des 

ressources humaines dans la promotion de la RSE au sein de l'organisation. En tant que sous-ensemble de la 

RSE, La GRH ne serait qu'un des nombreux facteurs qui composent la RSE. 

 

La RSE est une composante de la GRH 

La GRH est le point central de la recherche lorsque l'on suppose que la RSE est une composante de la 

GRH. La plupart des recherches dans ce domaine considèrent la RSE comme un outil stratégique pour une GRH 

" efficace ". Un plus petit nombre d'études minimisent l'importance de la GRH " responsable " et supposent que 

la RSE se préoccupe de remplir la fonction de GRH " responsable ". L'argument avancé par Shen et ses 

collègues (Shen, 2011 ; Shen & Jiuhua Zhu, 2011) selon lequel la GRH " responsable " peut être utilisée à des 

fins stratégiques soulève la question fondamentale de ce que l'on entend par une GRH  responsable  

(responsable de quoi et envers qui ?) (Christian Voegtlin, Michelle Greenwood, 2016). Cela présente un intérêt 

particulier pour la présente étude afin de déterminer le lien entre les perceptions individuelles de la RSE et 

l'engagement organisationnel. Le tableau ci-dessous illustre les différentes façons dont la RSE peut influencer 

les pratiques de GRH.  

 

TABLEAU 2 : Aperçu de certaines pratiques RH ayant un impact sur la RSE et inversement. 
Pratiques RH Pratiques RH ayant un impact sur la RSE Le rôle de la RSE dans les pratiques RH 

 

 

Embaucheet sélection des 

candidats 

 Les employés potentiels font l'objet d'une 

évaluation du degré de leur sensibilité à l'égard des 

questions de RSE.(Becker et al. 2010; Davies & Crane, 

2010) 

 Pas de discriminations à l'embauche, emplois de 
qualité offerts, qualité de la formation avec un taux 

correct.(Giuliano, 2012) 

 Recrutement de ressources humaines : Prévision 

RH, sélection et accueil. 

  Maintien en poste des ressources humaines : 

traitement salarial et rémunération, avantages en termes de 

retraite et de prestations sociales, évaluation du rendement 
du personnel (promotions, mutations, mutations, 

limogeages) Garand (1992, p.277-284) 

 Choix des employés par la GRH en fonction de 
la correspondance entre les valeurs RSE de l'entreprise et 

celles du candidat.(Gully et al. 2013) 

 La place accordée à la RSE 

par les candidats peut contribuer à attirer 

les meilleurs talents.(Cooke & He, 2010; 

Gond et al., 2011; Gully et al., 2013) 

 Les thèmes travail et 
employabilité sont au cœur du concept 

de responsabilité sociale. (Dietrich, 
2010) 

 Les questions de diversité et 
d'égalité des chances peuvent être prises 

en compte dans les procédures de 

sélection des candidats par la 
GRH.(Rupp et al., 2013) 

 

Contrôle, évaluation et 

motivation du personnel 
 Prise en considération du bien-être des 

employés dans la GRH (Aspects liés au bien-être des 

salariés : développement des compétences et maintien 
d'une relation de travail durable,  Conciliation entre la 

qualité du travail fourni et le degré de reconnaissance 

reçu.)(Beaupré, 2008) 

 L'engagement envers les pratiques et les valeurs 

de la RSE est une fonction de la GRH.(Cooke & He, 2010; 
Davies & Crane, 2010; Gond et al., 2011;) 

 La RSE permet à la GRH 

d'évaluer les pratiques sociales des 

collaborateurs.(Brammer et al., 2007; 
Cooke & He, 2010; Kim et al. 2010) 

 les pratiques de RSE dans la 
GRH. (Réaffirmer le rôle de GRH " 

étroitement lié à la responsabilité sociale 

et conciliation entre  performance 
économique et  performance 
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 Le rôle de la GRH est de promouvoir les valeurs 
de RSE auprès des collaborateurs et de permettre à 

l'entreprise de construire ses principes sur des pratiques 
éthiques sur lesquelles elle souhaite fonder sa croissance, 

tout en nouant avec ses collaborateurs des rapports de 

confiance. (Mirvis, 2012; Shen, 2011) 

sociale.)(Davister et Comeau, 2008 ) 

 Apport de la RSE dans la 

motivation des employés et la promotion 
des pratiques exemplaires en matière de 

responsabilité sociale de 

l'entreprise.(Kim et al. 2010; Shen & 
Jiuhua Zhu 2011) 

 

Formation et 
épanouissement 

professionnel 

 La mise en œuvre d’une politique 
d'apprentissage harmoniser par la GRH pour le 

perfectionnement professionnel et à une variété d'activités 

de partage du savoir pour le personnel et les membres de 
l'entreprise ; intégration et formation des nouveaux  et des 

personnes handicapées, mise à jour constante des 

ressources internes. (Calisti et Karolewicz, 2005) 

 Sensibiliser les employés par des actions mises 

en place par la GRH sur les questions de RSE et former les 
employés pour les encourager à devenir plus socialement 

responsables.(Becker, 2011; Garavan & McGuire, 2010) 

 Inversement, les responsables 
RSE pourraient former ceux de la GRH 

aux pratiques socialement responsables 

en matière de ressources 
humaines.(Fenwick & Bierema 2008; 

Pless et al., 2012) 

 Développement d'un plan de 
formation par des spécialistes de la 

RSEet du développement durables pour 
la sensibilisation aux réglementations et 

l'implication de la GRH dans 

l'application des outils de RSE. (Martory 
et Crozet, 2005 ; Karlowecz, 2011 ; 

Giuliano, 2012) 

Satisfaction dans le travail et 
comportement 

organisationnel 

 Mesurer la satisfaction des employés et leur 
réaction pour promouvoir la volonté sociale et un bon 

rendement de l'entreprise (Aguilera et al., 2007 ; Rupp et 

al., 2006 ; Turker, 2009a ; Jones, 2010 ; Vlachos et al., 
2014) 

 La RSE peut 
considérablement influer sur le 

comportement de la citoyenneté 

organisationnelle (Jones, 2010 ; Evans et 
al., 2011 ; Hansen et al., 2011 ; Rupp et 

al., 2013 ; Shen et Benson, 2016), 

 La RSE peut avoir un impact 
significatif sur la qualité des résultats de 

travail des employés. (Jones, 2010 ; 
Evans et al., 2011 ; Hansen et al., 2011 ; 

Rupp et al., 2013 ; Shen et Benson, 

2016) 

 

Dans la majorité des études où la GRH est perçue comme le concept principal, la RSE est positivement 

liée au fonctionnement efficace de la GRH et à la satisfaction professionnelle (Glavas et Kelley, 2014 ; Aguilera 

et al., 2007 ; Rupp et al., 2006 ; Turker, 2009a ; Jones, 2010 ;Vlachos et al., 2014). Les auteurs estiment 

également que la RSE peut influencer de manière significative le comportement de citoyenneté 

organisationnelle (Jones, 2010 ; Evans et al., 2011 ; Hansen et al., 2011 ; Rupp et al., 2013 ; Shen et Benson, 

2018), tout en stimulant la créativité et la qualité interpersonnelle (Glavas et Piderit 2009). Pour d'autres études, 

la RSE peut avoir un impact bénéfique sur l'engagement des employés (Lee et al., 2013 ; Caligiuri et al., 2013 ; 

Glavas et Piderit 2009 ; Rupp et al., 2013). 

 

La GRH en tant qu'outil de gestion durable 

Dans leur représentation de la GRH qu'outil de gestion durable, les auteurs tentent d'expliquer 

comment diverses pratiques de GRH pourraient influer sur les politiques et pratiques de RSE. Cependant, 

Christian Voegtlin, Michelle Greenwood (2016) estiment que les hypothèses implicites qui sous-tendent ces 

études diffèrent quant à la raison d'être de l'engagement de la GRH dans la RSE, se fondant soit sur des critères 

d'efficacité soit sur des critères de responsabilité élargie au-delà des objectifs liés au rendement.  Ainsi, Beaupré 

et coll. 2008, p. 133 définissent la relation entre la GRH et la RSE comme "un ensemble cohérent de pratiques 

de gestion des ressources humaines" dont le succès dépend de l'engagement et de la participation des employés, 

lesquels doivent être constamment suivis et évalués pour garantir une relation durable de travail. 

(Borter et al., 2011, p. 15) considèrent que la GRH durable va au-delà de l'efficacité économique et la 

protection environnementale  pour inclure d'autres types d'interventions comme la prise en considération du 

bien-être de l'individu «dans sa dimension bio-psychosociale, de l’équité dans le groupe, un équilibre de vie 

personnelle-vie professionnelle au niveau de l’entreprise et le respect des diversités dans la société ». 

Dans le premier cas, la GRH attache une plus grande place au droit des employés à s'exprimer et  

s'impliquer dans le processus RSE, tout en améliorant l'emploi et en renforçant la cohésion sociale. Dans le 

second cas, la gestion des ressources humaines peut favoriser le lien entre le rendement économique, la 

compétitivité et la RSE. 

Christian Voegtlin, Michelle Greenwood (2016) pensent que peu d'études ont adopté une approche 

fondée sur des critères d'efficacité, la plupart traitant la GRH comme un outil au service de la RSE pour des 

raisons stratégiques, permettant à l'entreprise soit de construire sa marque auprès de ses clients soit de créer un 

climat de confiance dans le milieu où elle fait affaire (Becker, 2011, Boesso & Michelon, 2010). 
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La dimension interne de la responsabilité sociale des entreprises 

Les collaborateurs de l’entreprise sont devenus des interlocuteurs de premier plan dans la conduite des 

affaires. Depuis quelques années, les employés sont de plus en plus souvent présentés comme des partenaires et 

font donc l'objet de recherches sur la performance partenariale des entreprises. 

Ainsi, l'intérêt pour le " collaborateur " vient du désir des employeurs d'accroître sa satisfaction au 

travail en facilitant son épanouissement professionnel et son avancement en le liant à la vision et à la mission de 

l'entreprise, plutôt de le considérer comme simple potentiel à exploiter. En résumé, la responsabilité sociale en 

interne renvoie à diverses dimensions de la GRH telles que les conditions de travail, la politique de 

rémunération, le dialogue et le climat social dans l'entreprise, la gestion des emplois et des compétences, le 

temps de travail, la réinsertion des personnes vulnérables ou encore le fait de ne pas subir d'discrimination selon 

leur âge, sexe et même appartenance ethnique. 

De Roeck, el Akremi, Swaen (2013) croient que l'image de l'organisation promue par les initiatives de 

RSE peut  renforcer l'estime de soi et la fierté des employés. Ces auteurs ajoutent que les initiatives internes de 

RSE permettent aux employeurs d'avoir une idée sur le bien-être global de leurs employés, (Riordan, Gatewood, 

& Bill, 1997), ce qui permet d'augmenter leur indice de « bonheur » au travail. La gestion des carrières et les 

pratiques sociales qui favorisent l'équité et la justice (Bramer et al. 2007, Gond et al. 2011, Shen 2011) ont en 

fait une influence significative sur les jugements des employés quant à la pertinence des politiques de RSE de 

l'entreprise (Rupp et al. 2006, Rupp 2011). 

Cependant, une mauvaise gestion des ressources humaines peut devenir un facteur aggravant pour 

l'entreprise. Les risques sociaux sont nombreux et peuvent être liés à de nombreuses situations. Celles-ci 

résultent d'une action soit volontaire ou involontaire et ont trait principalement aux dysfonctionnements des 

méthodes de recrutement, aux conditions déplorables de travail, à la corruption et d'autres manquements aux 

règlements. , aux sabotages, aux erreurs, aux incompétences, etc. De tels risques pourraient avoir de sérieuses 

retombées négatives sur la pérennité de l'entreprise. 

En utilisant la théorie des contrats psychologiques, Rayton et al (2015) expliquent que les 

manquements aux attentes des employés en matière de performance sociale interne de l'entreprise 

(principalement les employés et les pratiques d'emploi) ont une influence négative beaucoup plus forte sur la 

rentabilité de l'entreprise. La GRH joue un rôle important à cet égard puisqu'elle peut influer sur la façon dont 

une organisation déploie ses employés pour atteindre ses objectifs de rendement tout en définissant ses 

responsabilités politiques internes. 

À cette fin, les entreprises commencent à se doter d'un système de rapportage dans le but, d'une part, 

d'améliorer leur système d'information sur les ressources humaines avec des données plus complètes en matière 

d'équité en emploi, et , d'autre part, de permettre aux employés de faire part de leurs commentaires et de leurs 

idées à leurs supérieurs. 

 

La dimension externe de la responsabilité sociale des entreprises 

Sur le plan externe, le discours managérial accorde de plus en plus d'importance aux parties prenantes 

externes. L'intérêt croissant pour les partenaires économiques et pour les préoccupations de la population en 

matière d'environnement incite les chefs d'entreprise à faire preuve de leur légitimité sociale. En outre, 

l'engagement en faveur de la RSE témoigne de la volonté des entreprises de faire valoir la portée de leur 

réflexion stratégique. Ainsi perçue, la RSE fait partie d'une perspective de développement durable. Par ailleurs, 

ce positionnement traduit la volonté de mettre en avant les acteurs internes afin de gagner leur confiance, avec 

un accent particulier sur leur attitude et leur comportement vis-à-vis des bonnes pratiques RSE. 

D’un autre côté, la RSE est utilisé pour développer une relation d'affaire influente  sur l’environnement 

externe de l’entreprise. En effet, l'image de marque de l’entreprise suscite l'admiration ou le mépris des 

intervenants externes, ce qui a des répercussions directes sur la réputation et l'estime de soi des employés 

(Dutton & Dukerich, 1994). 

Sur ce plan, le domaine de la responsabilité sociale des entreprises (RSE) présente non seulement un 

paysage de théories, mais aussi une prolifération d'approches qui sont controversées, complexes et peu claires, 

telles que les théories instrumentales qui considèrent l'entreprise comme un simple instrument de création de 

richesse et dont les activités sociales ne sont qu'un moyen d'obtenir des résultats économiques ou les théories 

politiques, qui s'intéressent au pouvoir des entreprises dans la société et à l'utilisation responsable de ce pouvoir 

dans l'arène politique  L'étude de Preuss et al (2009) révèle que la RSE est sujette à des différences nationales et 

que l'engagement des RH en matière de RSE est fonction du contexte national ou réglementaire. 

Nous estimons que les intérêts des travailleurs doivent primer sur la maximisation du bien-être des 

actionnaires, contrairement aux approches instrumentales. La façon dont les conflits sont résolus dépend donc 

fortement de ceux qui participent à la prise de décision, de leurs valeurs morales personnelles, de leurs 

obligations perçues envers les différents groupes de parties prenantes et de leur pouvoir. 
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Typologie des perspectives RSE-GRH et leurs places dans les recherches. 

L'analyse des articles qui font partie de l'étude méthodique et qui considèrent la RSE GRH comme 

interdépendante a révélé des thèmes clés à l'intersection de ces deux concepts. Afin de développer ces thèmes et 

de découvrir de futures opportunités de recherche sur la façon de les aborder, nous nous inspirons de la 

typologie de Christian Voegtlinet Michelle Greenwood (2016) qui s'appuient eux aussi sur les cartographies 

antérieures des systèmes sociaux et de la recherche sur la RSE et sur la typologie proposée par Garriga et Melé 

(2004)qui se fonde sur la théorie des systèmes sociaux de Parsons. Ce dernier soutient que tout système social 

doit faire face à quatre problèmes fondamentaux : mobiliser et distribuer les ressources ; établir des priorités 

parmi les objectifs du système ; coordonner les relations ; et définir des valeurs appropriées pour les acteurs du 

système (Garriga et Melé 2004) 

Nous suggérons ainsi de faire en sorte que la recherche touche plus d'une perspective et de tenir compte 

de l'hétérogénéité des approches de la recherche dans ces perspectives. Ainsi, la  typologie de la recherche sur la 

RSE-GRH développée par Christian Voegtlin, Michelle Greenwood (2016) nous a permis d'identifier des 

approches instrumentales, intégratives sociales et politiques qui se différencient par leurs conceptualisations et 

engagements méta-théoriques à la RSE-GDH (voir Tableau 2) 

 

Approches instrumentales de la RSE-GRH  

Les approches instrumentales de la RSE-GRH se matérialisent sous plusieurs formes, mais elles se 

fondent sur l'hypothèse que la participation des travailleurs à la RSE est essentielle pour obtenir des résultats 

économiques positifs pour l'organisation. Elles sont fondées soit sur l'utilisation stratégique de la GRH pour 

poursuivre des pratiques de RSE, soit sur la RSE en tant que stratégie dans la poursuite de pratiques de GRH ; 

l'une ou l'autre ayant pour but ultime d'améliorer le rendement organisationnel et la valeur qui y concourt (de 

Bussy & Suprawan, 2012 ;  El Ghoul, Guedhami, Kwok et Mishra, 2011 ; Jin-Woo, 2010).  

Les partisans de ces approches supposent que la direction agit comme mandataire des actionnaires et 

détient l'unique source d'autorité (Fox, 1974) et que les propriétaires d'entreprise attendent des dirigeants et 

travailleurs de poursuivre "leurs" objectifs financiers en contrepartie de rémunérations et autres avantages 

équitables (Mirvis, 2012 ; Rousseau, 1995). 

Ainsi, le rôle direct de laRSE-GRH dans la société est considéré comme passif et assumé par les 

mécanismes du marché. Le but de l'entreprise est de maximiser le profit de ses propriétaires et, par conséquent, 

les considérations économiques dominent les décisions stratégiques. 

La RSE-GRH instrumentale est le plus souvent axée sur les mécanismes organisationnels internes et la 

mise en œuvre des objectifs stratégiques de l'entreprise. En cas de conflit d'intérêts, ce sont les intérêts des 

actionnaires qui prévalent, même si, dans certains cas, cela signifie que les employés peuvent perdre leur 

emploi.  

La recherche fondée sur des approches instrumentales aborde deux thèmes importants de la 

Responsabilité sociale des entreprises et gestion des ressources humaines : premièrement, elle étudie les aspects 

de la GRH dans les indicateurs RSE et leur relation avec la performance financière et, deuxièmement, elle se 

concentre sur les micro-fondations de la RSE en expliquant l'impact et le comportement des employés en 

matière de RSE. 

Cependant, la perspective instrumentale se heurte aussi à des limites. Les approches instrumentales de 

RSE-GRH reposent principalement sur des modèles de contingence et sur des solutions optimales et ne tiennent 

pas compte des résolutions ouvertes à multiples facettes. Ainsi, elles n'apportent aucun éclaircissement sur la 

façon dont les travailleurs comprennent les pratiques de RSE ou sur la façon dont les pratiques de GRH 

socialement responsables sont négociées dans les entreprises. 

Dans le cadre de cette recherche, les relations de pouvoir, la référence à l'évolution de l'environnement 

institutionnel des défis mondiaux de la RSE ou l'étude dynamique du changement dans le temps sont quelques-

uns des aspects que nous aborderons ci-dessous 

 

Approches intégratives de la RSE et la GRH 

Les approches intégratives de la RSE suggèrent que les exigences sociales devraient faire partie 

intégrante des exigences des entreprises, car les entreprises et la société sont dépendantes les unes des autres 

pour leur continuité et leur croissance (Garriga & Melé, 2004).De même, la vision relationnelle de la GRH est 

basée sur l'intégration des besoins des travailleurs aux objectifs organisationnels. En conséquence, dans une 

perspective intégrative de RSE-GRH, la participation des travailleurs aux pratiques de RSE et/ou la prestation 

d'un emploi responsable sont entreprises dans l'intérêt des travailleurs, de l'organisation et des autres parties 

prenantes. 

L'hypothèse retenue ici est que " le but de l'entreprise et du système capitaliste dans lequel elle opère, 

lorsqu'on le considère à juste titre, a pour but la création de valeur pour tous les acteurs " (Noland & Phillips, 

2010, p.40).En raison des limites des mécanismes du marché et des externalités commerciales qui en résultent, 
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les intérêts des parties prenantes doivent plutôt être pris en compte et gérés activement afin de créer des 

situations " gagnant-gagnant " pour les entreprises et la société (Jones & Felps, 2013). 

Ainsi, la maximisation du profit n'est pas considérée comme étant nécessairement supérieure aux 

préoccupations éthiques ; en effet, les préoccupations éthiques peuvent former la base d'un réexamen de la 

stratégie existante et devenir elles-mêmes stratégiquement pertinentes (Noland et Phillips, 2010) ; l'objectif 

ultime est la création de valeur à long terme pour les parties prenantes. 

De ce fait, les approches intégratives ne privilégient pas les intérêts des actionnaires par rapport aux 

demandes des employés en cas de conflit ; on suppose plutôt que le conflit est indésirable et devrait être géré 

activement par l'harmonisation des intérêts et la recherche de solutions mutuellement avantageuses pour toutes 

les parties concernées (voir tableau 1). 

Dans cette perspective, nous trouvons des recherches qui traitent les pratiques RH comme des 

antécédents à l'amélioration de la RSE ou de la RSE affectant l'engagement et la motivation des travailleurs, 

mais aussi des recherches plaidant pour un engagement plus large des parties prenantes dans le cadre de la RSE 

GRH telles que celles réalisées par (Brammer et al, 2007 ; Cortini, 2009 ; Davies & Crane, 2010 ; Lehmann, 

Toh, Christensen, & Rufei, 2010). 

Nous avons constaté dans notre analyse documentaire que les chercheurs dans ce domaine se sont 

particulièrement inspirés de l'approche intégrative de la RSE et de la GRH. Le travail de Garavan et McGuire 

(2010) est à cet égard exemplaire. Ces deux auteurs ont développé leur concept d'intégration autour de la GRH 

sociétale, qui se concentre sur une situation où la durabilité et l'éthique de l'entreprise sont pleinement intégrées 

dans tous les aspects de l'organisation  (Garavan et McGuire, 2010). Ils encouragent les gestionnaires des RH à 

promouvoir la réceptivité d'une organisation à l'égard de ses intervenants. 

Cette approche semble prometteuse en raison de sa capacité à élucider les conséquences de la nature 

éventuellement contestée de la participation des parties prenantes. Cependant, les recherches qualitatives plus 

approfondies sur les luttes pour la perception des pratiques de GRH et/ou de RSE font défaut, le pouvoir et les 

conflits étant considérés comme des éléments essentiels de ces processus de changement ou de négociation. 

Cette approche semble prometteuse compte tenu des difficultés liées à la mesure de la création de 

valeur partagée ou de la nature relationnelle de la relation RSE-GDH proposée, et surtout pour élucider les 

conséquences de la nature éventuellement contestée de l'engagement des parties prenantes: (Christian Voegtlin, 

Michelle Greenwood, 2016) 

Toutefois, à notre connaissance, il n'existe aucune preuve empirique concrète de l'existence de cette 

création de valeur partagée et de son efficacité réelle ainsi que du potentiel des innovations sociales qui 

pourraient contribuer à cette création de valeur, ni d'études sur les processus, pratiques ou stratégies intégratives 

de GRH ou sur les difficultés, conflits et relations de pouvoir qui pourraient empêcher l'intégration HRM-REES 

et enfin, sur les moyens pour résoudre ces conflits. 

 

Approche politique de la RSE-GRH 

Compte tenu des implications sociopolitiques inavouées associées à la GRH dans un monde de 

dérégulation ou de perturbation du marché du travail (Edwards & Kuruvilla, 2005), les approches politiques de 

la RSE-RH présentent un intérêt particulier. Selon Garriga et Melé (2004), les approches politiques de la RSE 

portent sur le pouvoir des entreprises dans la société et ses responsabilités qui en découlent. 

l'approche politique de la RSE-GDH intègre donc les questions de RSE en termes de rôle de l'entreprise 

dans la société, de position des travailleurs vis-à-vis de l'entreprise, de relations de pouvoir et d'activité politique 

(voir entre autres,) (Cooke et He, 2010, Fenwick et Bierema, 2008, Marens, 2010, 2013, Martínez Lucio et 

Stuart, 2011, Preuss et al., 2009). Les entreprises sont ainsi considérées à la fois comme des acteurs 

économiques et politiques (Scherer & Palazzo, 2007),c'est-à-dire qu'en dehors de leur mandat économique de 

réaliser des profits, les entreprises sont supposées assumer des responsabilités politiques et agir en entreprises 

citoyennes, en particulier lorsque l'État est incapable ou peu disposé à le faire (Matten & Crane, 2005). 

Cependant, même si la recherche sur l'approche politique de la RSE a pris de l'ampleur ces dernières 

années dans sa quête de réponses aux défis de la mondialisation (Frynas & Stephens, 2014 ; Scherer & Palazzo, 

2007, 2011), elle reste  encore limitée, mais l'article de Baek et Kim (2014) aborde des sujets pertinents dans le 

contexte d'une approche politique de la RSE GRH. Ces deux chercheurs ont en effet, mis au point un modèle de 

développement des ressources humaines fondé sur les parties prenantes. Ce modèle répond aux objectifs de 

divers organismes à plusieurs niveaux qui font partie du système social. Ils font apparaître la nécessité d'une 

théorie sur le GRH pouvant expliquer une application plus large des pratiques de GRH et étendre sa portée 

verticalement en incluant, par exemple, (les domaines nationaux, communautaires locaux et mondiaux)et 

horizontalement (environnement, société civile, gouvernement et médias) ou en termes de chaîne de valeur 

commerciale pour une approche responsable des pratiques de gestion RH. 

 A cet égard, une question pertinente se pose : qu'entend-on par GRH responsable dans une période où 

le marché du travail est en pleine mutation ? (Sheehan, De Cieri, Greenwood, & Van Buren, 2014) suggèrent 
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une externalisation non seulement de la production, mais aussi des fonctions de gestion, Y compris le 

département RH lui-même, en transférant la responsabilité des pratiques RH  à des agences de conseil externes. 

Toutefois, des questions se posent quant à l'impact de l'externalisation de la gestion des ressources 

humaines. Comment HRM pourrait-elle assumer son rôle dans le processus de gestion si la fonction est 

externalisée ? Comment la RSE peut-elle devenir un mécanisme de substitution pour améliorer les conditions de 

travail s'il n'y a pas de fonction centralisée dans l'organisation qui prendrait en charge la mise en œuvre des 

pratiques de RSE liées aux employés ? Ces questions mériteraient donc d'être traitées dans le cadre de travaux 

empiriques qualitatifs, compte tenu des nombreux défis liés à la GRH auxquels les entreprises sont confrontées, 

dans la mesure où les systèmes opérationnels et gouvernementaux exercent une forte influence sur les 

configurations RSE-GRH.Preuss et al (2009) affirment que la RSE fait l'objet de différences nationales et que 

l'engagement des RH envers la RSE dépend du contexte national ou réglementaire. 

Dans cette perspective, la RSE constitue soit un complément à la réglementation lorsque celle-ci est 

rigoureusement appliquée, soit un substitut à la réglementation lorsque celle-ci est faible ou mal appliquée, selon 

le régime réglementaire particulier plutôt que le contexte national (Locke et al., 2013). Marens (2010, 2013) 

soutient que le succès de la RSE découle de sa conception visant à atténuer la syndicalisation et la 

réglementation du travail. 

Enfin, contrairement à la recherche intégrative, la recherche politique sur la RSE-GRH considère que 

les conflits entre les parties prenantes sont inévitables et souvent difficiles à résoudre. Par ailleurs et par 

contraste avec les approches instrumentales, la recherche politique privilégie l'intérêt des travailleurs au 

détriment de la maximisation du profit 

 

VIII. Conclusion 
Le domaine de la responsabilité sociale des entreprises (RSE) présente non seulement un paysage de 

théories, mais aussi une prolifération d'approches qui sont controversées, complexes et peu claires.:  les théories 

instrumentales qui considèrent l'entreprise comme un simple instrument de création de richesse et dont les 

activités sociales ne sont qu'un moyen d'obtenir des résultats économiques ;  les théories politiques, qui 

s'intéressent au pouvoir des entreprises dans la société et à l'utilisation responsable de ce pouvoir dans l'arène 

politique ; les théories  intégratives sur la RSE et la GRH soulignent que l'entreprise doit se concentrer sur la 

satisfaction des demandes sociales ; et les théories éthiques, basées sur les responsabilités éthiques des 

entreprises envers la société. 

Nous nous sommes inspirés des travaux de Christian Voegtlin et Michelle Greenwood (2016) pour 

examiner de façon systématique la relation entre deux concepts très divers et controversés : la RSE et GRH. Ce 

qui motivait notre démarche, c'était l'augmentation marquée de la recherche reliant ces deux constructions sans 

qu'il y ait une conceptualisation et une construction théorique manifestes. 

Cette étude a mis en lumière des détails importants sur les différents arguments et perspectives utilisés, 

ce qui justifie en soi une étude plus approfondie sur ce sujet afin de progresser vers notre objectif de 

conceptualisation globale de la RSE GRH, que nous entendons développer dans notre thèse de doctorat en cours 

de préparation. 

En effet, ce sujet est d'autant plus d'actualité puisque la conceptualisation de la RSE GRH est une piste 

de réflexion prometteuse tant pour les développements théoriques que pratiques de la RSE et la 

GRH.Paradoxalement, le virage stratégique de la GRH s'est traduit par un changement de discipline qui se 

démarque des intérêts des intervenants externes. Toutefois, les besoins des employés et du marché du travail 

témoignent d'une évolution vers la prise en compte des parties prenantes internes.Ils'agit de mieux développer 

les notions de travailleurs en tant que parties prenantes, la nature de leurs intérêts et de leur engagement avec 

l'organisation et leur rôle particulier en tant que membres et représentants de l'entreprise. 

Nous ne prétendons pas que cette étude saisit le comportement de tous les employeurs et de toutes les 

entreprises en matière de RSE et sa relation avec la GRH, ce qui explique la nécessité d'une analyse 

conceptuelle pour cartographier le territoire, explorer des voies encore inexplorées et mettre en évidence la 

relation entre la RSE et la GRH. Ainsi, notre travail consiste notamment à créer des espaces de dialogue et de 

collaboration entre des perspectives multiples. 
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