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RESUME

Le dilemme du chercheur en "GRH" se résume & notre avis aux deux questions suivantes .
- Comiment chercher et valider les recherches dans un univers structuré par Uidéologie ?

- Comment chercher ef valider les recherches dans un univers hypercomplexe o les cadres de la science "normale” se
révélent souvent défaillants ?

Nous essaierons d'explorer ici quelques voies permettant de répondre a ces deux questions.

Nous tenterons de souligner la nécessité d'une analyse critigue des modes de production et de justification des normes en
"GRH", en montrant que cette analyse met en évidence le processus de naturalisation des concepts et que seule une
“dénaturalisation” peut permettre & la recherche en "GRH" de se resituer dans le champ des Sciences Humaines Nous
insisterons ainsi.

- sur le caractére indispensable et négligé de la communication scientifique dans le processus de validation ef

- sur la nécessité de respecter les jeux convergents divergents, créateurs et non programmables des acteurs de
l'organisation. '

Nous concluerons en tentant d'analyser les implicarions de ces approches en terme de gestion de la recherche et des
chercheurs mais aussi en questionnant les limites du champ méme de la "GRH".

Pour de nouvelles perspectives de recherche en

"GRH"}‘

Dans le systéme de production de connaissances en
Ce texte fait suite 4 la précédente communication "GRH" (ou en management des hommes (le
"Epistémologie et 'GRH'- Les connaissances en 'GRH" 'management’ faisant intervenir des connotations moins
oll nous avions envisagé le mode de constitution du comptables et plus qualitatives/ comportementales, que
corps de "connaissances" que l'on dénomme aujourdhui la 'gestion’) interviennent des praticiens de la "GRH"
"GRH". Nous nous étions interrogés sur les  mais plus généralement de l'entreprise, des consultants,
caractéristiques essentielies que ce processus des enseignants et des chercheurs et des médias qui
d'élaboration a structurées. Nous allons donc réfiéchir n'‘appartiennent pas nécessairement au champ de la GRH.
sur ce que pourrait dtre le réle de la recherche et des Quel est alors le role spécifique de la recherche et des
chercheurs dans la production et la validation de ces chercheurs en GRH? Quels en sont les enjenx majeurs?
connaissances que I'on devrait peut-&tre bientdt cesser de
baptiser "GRH". Face a cette diffusion a Uintérieur et a l'extérieur de

P'entreprise d'un discours prolixe et de pratiques
sophistiquées mais peu validées, quel est, quel peut étre
I Nous tenons a remercier les colligues qui nous ont fait apport des chercheurs en "GRH"?

part de leurs commentaires sur une premiére version de

cet article; en particulier, Gilles Amado, Yves Livian,

Pierre Louart, Michel Marchesnay, Gerald Naro, Alain

Charles Martinet, Plerre Romelaer, Amélie Seignour,

Jean Thomas et Philippe Trouvé




Pour de nouvelles perspectiv

"Praticiens, consultants, journalistes, enseignants,
chercheurs, ... n'ont jamais été si nombreux i prendre la
parole sur ces questions et c'est sans doute heureux.

Il reste que les chercheurs d'intention scientifique ont
aussi la responsabilité d'aider 4 séparer le bon grain de
l'ivraie, les constructions fondées des gadgets éphéméres,
les propos validés de l'idéologie sommaire.”... "loin
d'étre un luxe réservé & quelques uns, d'autres ayant
mieux a faire, Ia réflexion épistémologique est ici
consubstantielle & la recherche qui s'opére” [Martinet,
1990].

"Le.rdle propre du chercheur est seulement de
reformuler plus précisément les hypothéses proposées en
tenant compte d'un appareil théorique; et de trouver des
moyens de vérification de ces hypothéses, d'apporter la
preuve. Les 2 fonctions définissent sa spécialisation”
[Reynand, 1989]. .

Les chercheurs en gestion sont, pensons nous, écartelés
entre ia production -diffusion de connaissances nouvelles
4 appliquer et la fonction critique validante,

La recherche peut en effet &tre :

« productrice de méthodes/ démarches (ex: l'audit de
GRH [Vatier, 1988; Igalens, 1991}, l'analyse socio-
économique [Savall & Zardet, 1987],...) mais
consultants et entreprises sont probabiement plus
producteurs de ces méthodes que les chercheurs.

» productrice de représentations; elle se différencie alors
de la psychologie et de la sociologie du travail et/ou des
organisations par sa centration sur la relation modes de
fonctionnement - "performances”.

+ productrice d'explicitation et diffusion; elle observe
alors les productions de méthodes et de représentations,
elle en systématise la présentation et la diffuse.

= mais sa spécificité ne réside-t-elle pas dans Fanalyse
critique du mode de production, d'utilisation, de
diffusion des méthodes et des représentations, centrée
sur l'analyse des méthodes de validation et Ia
délimitation des zones de validité? En ce sens
I'épistémologie de la "GRH" se confond avec la
recherche en "GRH",

Car quel que soif le champ considéré, il ne saurait exister
d'approche scientifique sans exigence de la preuve, c'est
a dire classiquement sans une soumission i la critique
logique d'une part, & I'épreuve des faits, d'autre part.

Le dilemme du chercheur en "GRH" se résume a noire
avis aux deux questions suivantes:

- Comment chercher et valider les recherches dans un
univers structuré par Pidéologie?

- Comment chercher et valider Jes recherches dans
une univers hypercompiexe oi les cadres de )a science
"normale’ se révélent souvent défaillants?

Nous essaierons d'explorer ici quelques voies permettant
de répondre A ces deux questions.

Nous tenterons ainsi de souligner la nécessité d'une
analyse critigue des modes de production et de
justification des normes en "GRH", nous moentrerons que
cette analyse met en évidence le processus de
naturalisation des concepts en "GRH" et que seule une
"dénaturalisation” peut permettre & la recherche en
"GRH" de se resituer dans le champ des sciences
humaines dont cette naturalisation l'excluait. Nous
insisterons aussi sur le caractére indispensable et négligé
de la communication scientifique dans ce processus et
sur la nécessité de respecter les jeux convergents/
divergents, créateurs et non programmables des acteurs
de l'organisation.

Nous conclurons en tentant d'analyser les implications
de ces approches en terme de gestion de la recherche et
des chercheurs mais aussi en questionnant les hmltes du
champ méme de la "GRH".

1. L'analyse critique

Les processus de validation simple dérivés des
programmes de la physique do XIXéme sigcle et des
causalités linéaires ne se sont pas révélés satisfaisants
pour les sciences sociales. Plusieurs orientations existent
pour les améliorer :

-la premiére consiste 4 importer des "sciences de¢ la
nature” les nouveaux processus qu'elles ont mis en
ceuvre pour répondre 2 leur évolution.

-la seconde consiste a inventer des modes de vaizdatwn
originaux; cela nous renvoie & ['évaluation des
performances - il s'agit ici de celle des chercheurs - qui
est un des thémes centranx de la "GRH" (cf les critéres
CNRS qu'il faudrait analyser et les logiques dacteurs
structurées par les modes d'évaluation).

-la troisiéme renvoie 4 la problématique de la complexité
et & l'acceptation d'une simple réflexivité,

Des voix se sont déjd élevées dans la communauté
scientifique pour attirer Fattention des chercheurs
frangais sur la nécessité d'analyser "la "GRH" telle
qu'elle se fait" [cf symposium AGRH: Brabet, Duyck,
Igalens et Moscarola, 1991]: le systéme de ploductmn
des connaissances en "GRH" comprend:

* Jes principaux acteurs, leur statut, leurs ressources,
leurs réseaux,... .

* les produits méthodologiques, conceptuels, plus
largement discursifs... de l'activité des actewrs du champ
de la "GRH" et particulierement les modes. de
justification des normes qu'ils produisent; quels sont: les
cadres de références utilisés, les paradigmes dominants,
les méthodes, les modes de traitement des faits, des
acteurs, des enjeux... les liens entre les caractéristiques
du systéme producteur et celles des produits ?

Nous nous sommes nous.mémes cngagés dans un tel
travail, a priori de longue haleine,  travers JFanalyse

cornparée {syhchronigue et dlachromque) des textes des-

principaux manuels de "GRH" et des sciences connexes
traitant do sujet.



Nous étudions! ainsi:

- le(sy modgle(s) idéal(aux) de la "GRH" qui se
dessine(nt), ses lieux de production, ses zones de
fragilité, ses évolutions et ses modes de justification.

- les importations et les exclusions des concepts des
sciences pergues comme connexes; les types de
transformation subis par ces concepts au cours du
processus de transfert vers la "GRH".

Dans une phase ot les sciences de gestion ne sauraient
étre qualifiées de "normales”, ce type d'interrogation est
susceptible de faire progresser les exigences de
validation sans entraver la créativité d'une discipline en
émergence. Pour que cette interrogation soit féconde, il
est indigpensable cependant que soient communiqués les
protocoles détaillés des recherches engagées.

2. La communication des recherches

Les enquétes par questionnaires sont souvent l'objet "de
communications” détaillées et le mode de publication
des résultats est relativement normé; il en va de méme
pour les trés rares expérimentations en laboratoire. Le
probléme est bien différent lorsque l'on aborde le
domaine de la monographie, et encore plus de la
recherche - action {(ou participante), de Pexpérimentation
sociale ol 1a recherche semble se distingner moins bien
de la consultance, de son cortége d'enjeux, de
confidentialité et... d'aléas difficiles & synthétiser dans
un cadre pré-établi,

Pourtant cette communication est nécessaire, non
seulement comme nous !'écrivions plus haut, parce
gu'elle permet la vérification par la communauté
scientifique et la controverse, mais aussi parce qu'elle
autorise une appropriation par l'ensemble des acteurs,
des représentations des modes de fonctionnement du
systeme étudié. Mé&me si cette appropriation est inégale,
elle accroit a lucidité des acteurs du systéme {Reynaud,
1989; Giraund, 1992]. Mettant entre parenthéses ces
noms d'auteurs, nous en profiterons pour souligner qu'il
s'agit dans certains cas plus, & notre avis, de mimétisme
académique, que de pratique scientifique. Puisque
justement aujourd'hui, ce renvoi se fait moins a des
protocoles détaillés, précis et étayant la proposition
émise (comme dans les sciences "naturelles") qu'a des
avis,... parfois éclairés.

La formation qui est un des modes privilégiés de
communication ne saurait, sous le couvert d'un
renforcement de la légitimité de la discipline, s'abstenir
d'une démarche critique pour donner comme valides des
"concepts” dont la provenance reste parfois totalement
obscure.

En particulier les travaux critiques engagés dans le
champ de la "GRH" et d'autres sciences scciales
soulignent le processus de "naturalisation” des
phénomenes étudiés. L'une des rares normes qui peut, &

1 Ce travail mobilise les cing membres de ce symposium
AGRH 1992,

notre avis, s'imposer aux recherches est bien celle d'une
"dénaturalisation” des concepts.

3. La dénaturalisation des concepts

"Ti faudrait placer en épitaphe 2 toute étude sur la
rationalité, ce principe trés simple mais souvent oublié:
{a vie peut 8tre rationalisée selon des perspectives
ultimes et des directions extrémement différentes”
[Weber, 1965].

1'idée que la rationalité, l'efficacité, la performance, ne
sauraient étre tenues pour des évidences naturelles, n'est
donc pas neuve; celle que lenvironnement,
{'organisation, ne sont pas des &tres biologiques et
naturels paraitra tout aussi classique. L'individu méme,
est aujourd’hui analysé comme structuré par - structurant
la société. Cependant la "GRH" n'a pas encore situé les
"objets" de son savoir dans leur dimension historique,
dans la diversité que produit leur construction sociale.
Elle ne prend pas encore pleinement en compie
l'interstructuration des différents niveaux d'organisation
(société, "entreprise”, groupe, individu), le conflit, le
pouvoir, 'affectivité, Finconscient,...

“II faudrait s'écarter de 1'étude des organisations {(nom)
comme systémes mécaniques instrumentaux pour
s'orienter vers 1'étude de I'organisation {verbe) comme
processus de reproduction continuelle de la vie
matérielle, sociale et culturelle. Car les organisations ne
produisent pas seulement des produits matériels mais
reproduisent aussi des relations sociales et des milieux
culturels". [Prigogine & Stengers, 1979]

Elle a au contraire souvent, ou au moins parfois, consisté
& substituer symboliquement & la recherche de dispositifs
négociables dans un univers complexe et conflictuel
celle d'outils universellement efficaces dans un contexte
consensuel. Dénaturaliser, c'est réintroduire aux cdtés de
l'acteur "manager”, les autres acteurs du systéme ; c'est
les réintroduire en tant qu'acteur dans {'ensemble du
dispositif de la GRH.

4. Le respect du jen des acteurs

Il s'agira de s'efforcer d'analyser les divergences et
convergences et d'informer. Peut-&tre, pour cela, puisque
dans notre systéme de production, les recherches sont
fréquemment réalisées sur commande, faut-1i encourager
I'interaction des chercheurs avec différents
commanditaires; responsables des entreprises privées et
publiques bien siir, Ministéres de Ia Recherche et du
travail, revues spécialisées mais aussi syndicats
patronaux ou de salariés, structures représentatives du
personnel,... Cette diversité des commanditaires ne
devrait-elle pas constituer I'un des critéres d'évaluation
de la recherche ? C'est ce que recommande aussi
Keenoy, dans un article intitulé La GR: le loup dans la
bergerie’ [1990: 7] en nous invitant 4 prendre "au moins
en compte les salariés au bout de la chaine des décisions
managériales”.



Respecter le jeu des acteurs, c'est aussi, croyons nous,
cesser de ne centrer la recherche que sur ies effets de
programme et les actions managériales pour prendre en
compte les régulations autonomes, les jeux créateurs (ou
destructeurs) non programmes et peut-&re non
programmables. C'est ajouter & la tentative de prévoir
mais surtout aujourd'hui, de déclencher, de maitriser, de
modifier, de gérer des courants lourds - celle d'un
repérage de bifurcations et de zones de sensibilité des
systémes auquel nous invitent les sciences "modernes”.

5. L'intégration dans le champ des sciences humaines

Ce faisant, la "GRH" peut plus facilement intégrer le
champ des sciences humaines dont elle s'excluait par les
processus de naturalisation. Elle conserve alors la
spécificité d'une centration sur les "performances” av
niveau du travail, de la production de biens ou de
services, sans nier la diversité des points de vue sur les
finalités et sur les moyens, productrice et produit de
construits sociaux. Transdisciplinarité,
interdisciplinarité, pluridisciplinarité des équipes, des
individus, quels gue soient les espoirs décus, les
chercheurs en "GRH" ne sauraient oublier {a sociologie,
I'économie, l'anthropologie, I'histoire, leurs concepts
€tant soit importés des sciences humaines, soit en
concurrence avec les leurs,

Pas plus que les chercheurs en sciences humaines ne
sauraient nier Ia gestion,

» méme si celle-ci explicite de manidre génante et peut-
&tre biaisée ce qui depuis leur origine a été le projet des
sciences sociales: la maitrise et la transformation de la
société [Elias],

- méme si la gestion accentue le paradoxe des sciences
sociales ol recherche de déterminisme ef quéte de
maitrise forment un couple contradictoire,

Ceci implique en matiére de gestion de la recherche de
profondes évolutions.

6. La gestion de la recherche

En matiére de sélection des chercheurs par les
institutions de formation et recherche, préférence a été
donnée 4 une provenance €cononiiste ou gestionnaire,
qui s'identifiait parfois A4 un cursus financier et
comptable; ne faut-il pas aujourd'hui encourager une
plus grande diversité en ouvrant largement aux
chercheurs en sciences humaines l'accés & des statuts
d'enseignants-chercheurs en "gestion des RH"?

En matiere d'évaluation des recherches, on a peut-&ire
trop copi¢ les normes de la physique classique; n'est-il
pas nécessaire de permettre aujourdhui et méme
d'encourager: plus de recherches-actions exploratoires,
avec des acteurs muitiples, plus d'analyses historiques et
critiques des développements de la "GRH" que de
questionnaires "rigoureux" prétendant analyser les
pratigues et les résultats "objectifs" A partir du seul
discours des managers {travers dans lesquels nous
sommes nous-mémes souvent tombés)? Alors qgue la
recherche en "GRH" émerge plus qu'elle ne se stabilise,

doit-on exiger d'elle des normes avant de lui permetire
de structurer ses cadres de références 7
!

En matiére d'accés au terrain, comment garantir i la fois
la nécessaire distanciation du chercheur (dont on ne
saurait nier qu'il est aussi un acteur) et l'intimité des
données?

Pour &tre caricatural, un chercheur financé par une
direction générale, auquel seule celle-ci peut autoriser
un réel accés au terrain, auquel seule celle-ci peut
finalement permettre une production valorisée, pourrait-
il réaliser la nécessaire distanciation qu'est loin de
garantir une quelconque modélisation mathématique?
Nous avons dit l'intérét de la multiplicité des
commanditaires, des partenaires de la recherche. [I faut
aussi gérer l'articulation consuitance-recherche [Savall,
1989] en sachant que les évolutions de la recherche vers
plus de compréhension du systtme étudié et celles de
l'entreprise vers plus de démocratie sont en étroite
relation.

Car deux stratégies d'acces au terrain et aux ressources
co-existent:

- 'une indirecte: s'appuyer sur la consultance classique
pour accéder a l'intimité du terrain. Cette approche pose
le probléme du mode d'engagement et de distanciation,
la communication, a posteriori, ne pouvant qu'dtre
masguée, faute de quoi, elle apparaftrait ay manaé,ement
comme une trahison.

-1 'autre, directe, qui implique des phases de tolérance de
F'entreprise au type de dévoilement proposé par le
chercheur.

Pourrait-on imaginer Peters et Waterman [1982] publiant
aujourd'hui un ouvrage centré sur ce qui constitue les
échecs dans l'entreprise et exposant clairement leurs
sources 7 Toute ressemblance avec une entreprise ou
une situation existante serait nécessairement fortuite,

L'approfondissement de la recherche ne peut étre que
corrélée avec la tolérance de l'entreprise & ses propres
contradictions, conflits et ambivalences.

H faut bien noter que les recherches "dévoilantes” ont
souvent €t menées jusqu'ici dans le secteur public.

Finalement, I'émergence et le renforcement de Ia
recherche en "GRH" nécessaire garante de la validité de
ses démarches, questionne ce domaine jusque dans sa
définition méme.

J—



CONCLUSION

I1 faut se demander avec Pierre Louart [1992] si l'on ne
doit pas préférer au terme de sciences de gestion celui de
sciences au service de la gestion. Cependant, la "GRH"
aussi bien en tant que discipline que champ de pratiques
n'est pas, & notre avis, simplé chimére. Elle existe, peut-
étre seulement, comme existait la médecine gaussée par
Moliére avec son cortége de saignées et de clystéres
mais elle existe parce que s'est construit un probléme
crucial pour les acteurs de nos sociétés post-industrielles:
comment réguler les interactions humaines dans les
organisations de production pour permettre l'atteinte de
certains objecnfs’?

A ce probléeme, ne prétendent répondre directement, ni la
sociologie, ni 'économie, ni la psychologie, ni le droit,
qu'ils soient qualifiés d'industriel, de social ou du travail.
Ce probléeme peut alors constituer le cceur d'une
discipline semi-autonome qui ne saurait évacuer la
dimension d'une performance, méme plurielle.

La "GRH" existe donc en tant que science de l'action

parce que la question, a laquelle elle prétend apporter des

réponses validées, est pertinente et essentielle.

Existant par cette question, elle exige, au-deld d'une
analyse critique, des propositions validées qui ne sont
pas simples applications des sciences humaines au
champ de l'organisation. Elle peut contribuer, par ses
productions, sa démarche "expérimentaliste” et ses
exigences de pluri-disciplinarité & ['évolution de
l'ensemble des sciences humaines.

Selon Sitrmon, les nouvelles sciences sont "non pas des
applications (ou des carrefours) de sciences naturelles et
positives tenues pour fondamentales, mais des
disciplines, également fondamentales (et également
applicables) dés lors que l'on reconnalt Je caractére 3 1a
fois construit et constructif de toute connaissance
raisonnée par I'nomme" cité par J-L. Le Moigne {1987:
318].

La "GRH" en tant que science de gestion est peut &tre &
rebaptiser. Nous avons tenté de montrer comment
Phistoire de ses relations entre 'entité DRH et la
direction de I'entreprise limitait sa capacité d'explication
et de création; la dénomination "GRH" qui renforce ce
lien est peut-étre un frein au développement de la
discipline. Elle pourrait s'envisager comme discipline
visant & "créer ou mobiliser des savoirs variés, utiles aux
acteurs sociaux et nécessaires pour appréhender,
comprendre, négecier et résoudre éventuellement les
probizmes liés 4 la régulation du travail humain dans les

organiszztions.“l

Iproposition de définition du GRH-EC, {Groupe de
Réflexion en Gestion des Ressources Humaines/
Epistémologie et Constructivisme animé par les
membres de ce symposium AGRH 1992)
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