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RESUME

Line étude critique sur la production des connaissances en GRH, dans le cadre d'une réflexion épistémologique,
nous a conduits 4 divers constats. Le principal en est le peu de validation scientifique des savoirs en question. Beau-
coup d'entre eux sont une légitimation aprés coup des normes et des pratiques professionnelles des organisations.
Souvent produites pour les DRH ou les directions générales, de telles connaissances ont été marquées idéologiquement.
La plupart se réduisent & des instruments d'action et a des outils de contréle, avec un mangque de mise en contexte ou
de réflexion critigue. Ils ne s'appuient pas assez sur les concepts et les méthodes des sciences sociales. Rarement con-
frontés aux résultats scientifiques des domaines qui les concernent, ils ne sont pas assez vérifiés dans leur pertinence

ou testés dans leur justiﬁcationz.

Quand on analyse les discours sur la GRH, on peut repérer au moins trois maniéres d'en définir le champ et de
considérer les savoirs qui s’y appliquent. Chacun des modéles a une représentation particuliére des enjeux de la GRH,
de ses fonctionnements partiques et de leurs évolutions.

Le plus ancien, le plus utilisé aussi, est le modéle instrumental. Il suppose une convergence d'intéréis entre les
différents acteurs organisationnels ; cons-truit pour les DRH avec des méthodes behavioristes, il est orienté vers la mise
en place d'outils opérationnels ; sa rationalité stratégique est déterminée par les con-traintes de I'environnement et les
valeurs des dirigeants.

Le second modéle est celui de l'arbitrage managérial ; il admet des diver-gences temporaires entre 'économique
et le social ; congu pour les directions gé-nérales, il met U'accent sur la négociation socio-politique en organisation ; il est
guidé par un mélange de valeurs et de bases rationnelles, avec une prise de conscience de ce que les entreprises et leurs
environnements sont des construits spécifiques nécessitant des réponses contingentes ; il intégre la nécessité d'agir en
faisant des compromis ; mais il ne remet pas en cause 1'hypothése du développe-ment organisationnel ou d'une
optimisation de l'action.

Pour le troisiéme modele, les efficacités économiques et sociales ne sont pas comparables ; élaboré pour des
analystes, ce modéle est dit des “contradic-tions” car il insiste sur le caractére inéluctable des conflits et des incertitudes
en organisation, ainsi que sur l'obligation de gérer en permanence les convergences et divergences issues de la
complexité sociale ; sans finalités a priori, restent des enjeux qui sont les conséquences de décisions idéologiques,
éthiques et contin-gentes ; pour comprendre la GRH telle gu'elle se fait, le modéle des con-tradictions s'appuie sur une
multiplicité de référentiels ; les savoirs y sont des cadres conceptuels et méthodologiques permettant aux acteurs de se

sttuer et d'élucider leur action, avec un processus d'explicitation des buts3,
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Comme on peut le voir, la succession des trois modéles conduit & un élargissement des positions des acteurs-

clefs (DRH, puis dirigeants, puis “ana-lystes” de tous statuts), en méme temps qu'elle enrichit les perspectives et les
 repéres de la GRH. Dans le modele des contradictions, les représentations anité-rieures sont reprises (comme des
emboitements de type gigogne), mais au profit d'acteurs et d’enjeux plus complexes. Notamment, face aux

ce qu'il améne & modifier, en GRH :

- dans la lecture des pratiques (partie I} ;
- dans les perspectives de recherche (partie II);
- dans les logiques d'intervention (partie I11) ;

contradictions qui les relativisent, il y a toujours place pour l'arbitrage et l'tnstrumentation.

Dans cet article, nous partirons du modéle des contradictions et ticherons d’esquisser un début de réflexion sur

Sous l'idée de “gestion des contradictions”, il y a comme une tentative de rester le plus ouvert possible @ la
complexité du réel. Cette ouverture est difficile, car beaucoup préferent les clartés réductrices aux vérités incertaines.

I. TENSIONS ET POLYSEMIE DU CHAMP
DE LA GRH4

Les champs organisationnels dont traite la GRH
vivent une double tension. La premiére est celle des
multiples réalités qui s’y jouent, s’y combinent et s’y
affrontent ; elles constituent un réel composite et pour
partie conflictuel. La seconde est celle des représentations
que les hommes ont de ces réalitds, en tant que sujets ou
objets de l"action collective ; les significations qu’ils
construisent forment une polysémie, c’est 4 dire une
pluralité de sens & la fois complé-mentaires et
contradictoires.

De nos jours, les organisations sont devenues de
plus en plus complexes et ambigués, de par la variété des
problémes qui s’y posent, compte tenu aussi des
accumulations techniques et informationnelles. A cela se
conjuguent des montées d’incertitude, ¢’est i dire des
risques entrainés par V'imprévisibilité des environnements.
It devient difficile de prédire dans des contextes ouverts
dont les soubresauts viennent de facteurs multiples et
difficiles & coordonner. Face au complexe et a I'incertain,
les acteurs organisatiornels ont au moins deux stratégies
possibles. D'un cdté, ils peuvent réduire ia complexité ou
Fincertitude, en développant des instruments de maitrise
et de controle (par exemple, des outils de résolution de
problémes). De I'autre, ils peuvent ajouter des risques et
introduire de la complexité, au sens od1 ils acceptent de
prendre conscience de facteurs, d’événements ou de
dangers qu’ils avaient du mal jusqu’ici & comprendre ou &
gérer. Cette dimension constructive de I'action élargit la
percep-tion des problémes et pousse a des apprentissages
nouveaux, avec une flexibilité ouverte & I'timprévu.

Plus profondément, le réel est plein d’oppositions
apparentes ou cachées. Ces conflits, ces divergences ou ces
contradictions viennent des antagonismes normaux entre
les acteurs (leurs intéréts, leurs représentations) et les
niveaux de réalité (en termes de temps, d’espace, de type
de structuration ou de problé-matisation). Faute de
conciliation possible, cet état de choses conduit 4 I'obliga-

tion d’arbitrer ou de composer. Ici ou 13, les conflits
peuvent étre surtout cognitifs, c’est & dire liés a la pauvreté
rationnelle de certains raisonnements, et bien sfr a
Vinsuffisance de certaines représentations. On peut alors
“recadrer” les perceptions. Ailleurs, ¢’est fa dynamique
méme de la réalité qui est faite de tensions ou de conflits.
Les problémes sont toujours présents et toujours 2
résoudre, sans que les choix effectués soient autre chose
que des arbitrages contestables et provisoires.

Le réel étant composite, il n'est gudre possible de le
parler de maniére unifiée. Cela ne veut pas dire, pour
autant, qu'il faille renoncer aux modeles généraux. Face 3
la complexité, I'étre humain a besoin de penser qu‘il garde
une certaine influence, qu’il peut donner sens ni-méme &
son existence et & son activité. Concrétement ou
symboliquement, il a besoin de vivre un certain contrdle
sur ses environnements. L'un des chemins consiste i
développer une vision plus interactive et plus appropriée
du réel,  travers une élucidation collective sous contrdle

de I'action®,

Intégrée dans les environnements qu'on vient de
décrire, la GRH est confrontée aux mémes tensions et
contradictions. C'est déja vrai par rapport aux contenus
qu‘elie recouvre, aux acteurs qui la congoivent ou
I’exécutent, ¢t aux problématiques par lesquelles il
convient de la traiter. Mé&me la notion de GRH est
ambigiie : de par les mots qui la désignent ; de par les
fluctuations de ses enracinements culturels et de ses
rattachements théoriques ; du fait aussi de ses hésitations
entre techniques “hard” et ajustements “soft”, et des aléas
de son évolution. Historiquement, la GRH a suivi des
méandres compliqués, aussi bien dans les apports
techniques dont elle s’est nourrie que dans les enjeux de
ses promoteurs ingénieurs en organisation,
psychosociologues, juristes, écono-mistes, syndicalistes et
hommes d’action. Quant aux pratigues, on voit bien
qu’elles sont multiples et qu’il y a plusieurs fagons
simultanées de gérer les hommes ¢n organisation : de
fagons collective et individuelle, nominale et substantielle,
structurante et interactive, etc.
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La comptiication réelle est une chose, ia fagon d'en
parler ou d'y agir est une autre. Par rapport aux problémes
de GRH, bien des outils et des modéles existent qui
permettent action collective. Aussi faut-il étre prudent, a
priori, sur les discours de complexité. Notamment,
certaines incertitudes ou certains para-doxes ne le sont
parce que des personnes se plaisent  le croire. En général,
cela leur évite de trancher, de décider ou de compléter leur
information. Ces flous cognitifs pourraient se transformer
en représentations opérationnelies (solutions, compromis,
possibilités d'action), si les individus en question
changeaient d’atti-tude ou de raisonnement. Pour
comprendre certaines situations, il est utile d'introduire
des points de vue politiques, socio-affectifs ou culturels, en
élar-gissant les visions strictement techniciennes
(optimums rationnels), écono-miques {efficacité
productive} ou juridico-institutionnelies {conformités
légales et réglementaires).

Certaines tensions peuvent étre réglées
temporairement et transformées en compromis
opératoires. En GRH, une partie de ces compromis est
d’ordre structurel. [ls imposent des arbitrages 4 I'intérieur
de V'espace et du temps : par exemple entre différenciation
et intégration ; ou entre court terme, moyen terme et de
long terme, avec de fréquentes indécisions sur l'urgence ou
Pimportance des choix en question.

Dautres problémes sont issus des contradictions de
la vie sociale et de I'étre humain : par exemple, les conflits
relationnels ou intrapsychiques, les contradictions qu'ils
entrainent étant projetées sur la réalité par les logiques
d’action individuelles ou collectives. Individus et groupes
réorganisent le réel, en le pensant et en le transformant par
rapport a leurs valeurs sous-jacentes. Ce faisant, ils
construisent conjointement les pratiques organisationnelle :

- en contribuant au débat incessant sur les
objectifs ;

- en instituant le “comment faire”, en réinterprétant
les structures par rapport aux objectifs et aux dilemmes de
Vaction.

D’autres aspects restent a 1’état de paradoxes et
doivent étre traités comme tels. Une perception est
paradoxale quand elle accepte de penser le réel 3 travers
des contradictions qui semblent a la fois utiles et
nécessaires. Certains paradoxes sont “objectifs”, car
inhérents aux situations elles-mémes ; dans ce type de
situa-tions, il peut étre nécessaire de faire, de dire ou de
penser une chose et le contraire de cette chose ; on peut
étre amené en méme temps a choisir et & ne pas choisir
entre detx ou plusieurs solutions & un probléme donné. En
GRH, certains enjeux non seulement restent irrésolus, mais
se présentent d'une fagon telle qu'on ne peut pas vraiment
les résoudre. Faute de pouvoir contrdler le réel, il convient
d’accepter un certain “mangue 4 connaitre” en s'ouvrant &
Vincerti-tude, au débat collectif et a I'intersubjectivité. Flus
on cherche de cohérence forcée, pius on dénie certains
aspects du réel ; ceux-ci ressurgissent alors dans le modéle
choisi pour en briser I"ordonnance. I est donc préférable
de gérer les conflits dans ce qu’ils ont de réaliste, en jouant
sur la contingence et en pro-duisant des solutions
temporaires.
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En définitive, la GRH peut étre congue comme un
régulateur de l'action collective, tout en acceptant les
conflits de valeurs, d’enjeux et représentations :

- d'une part, elle contribue(rait) 4 {'élaboration de
cadres de travail qui soient structurants, productifs et
acceptables ;

- d’autre part, elle favorise(rait) I'émergence d’un
désordre créateur et con-testataire, dans des espaces
ouverts de communication ; cela permet le brassage des
idées, des enjeux et des tensions intersubjectives.

Pour illustrer ce qui précéde et en montrer la
validité opératoire, prenons Vexemple de huit tensions
ayant des conséquences concrétes sur les pratiques de

GRH®. Dans une premiére approche, on les a présentées
sous la forme d’oppo-sitions simples entre deux
affirmations. En réalité, elies sont plus subtiles, avec des
logiques intermédiaires qu'on peut décrire dans de
multiples combinaisons. Pour chacune d’elles, on peut voir
coexister de faux problémes {4 dépasser), des problémes
permanents {a arbitrer, & négocier, sur lesquels établir des
compromis temporaires), et des contradictions dialectiques
inscrites au sein méme du réel.

A travers ces huit tensions, nous voulons
simplement montrer ici qu’il est possible de présenter
certaines des politiques d’entreprises et des questions-clefs
de la GRH autrement qu'a travers des analyses uniformes
et faussement consen-suelles.

Citons d’abord quatre tensions habituelles a toutes
les pratiques de gestion, mais qui ont une importance
particuli¢re pour la GRH aujourd’hui. Elles opposent :
universalité, contingence ; individualisation, globalisation ;
organisa-tion décentralisée, contréle ; planification,
réactivité.

L’universalité plaide pour des méthodes & portée
générale, ce qui favorise I'internationalisation et les
transferts technologiques. La contingence fait voir

Iimportance des contextes locaux et des particularités
situationnelles, ainsi que le caractére singulier de chaque
“construit social”.

L'individualisation implique une gestion
persennalisée des individus ou des groupes ; elle tient
compte des logiques singuliéres et partielles. La
globalisation insiste sur des politiques d’ensemble, traite

du “personnel” comme d’une entité & gérér en bloc et
recherche la synergie collective.

L'option décentralisatrice revient & développer des
unités autonomes, a construire des réseaux interactifs, a
répartir les responsabilités. L'accent mis sur le contréle

organisationnel est typique des choix de crise, avec une

recentration sfratégique et un renforcement des
évaluations en matié¢re économique et finan-ciére.

En GRH comme dans les autres systémes
décisionnels, on constate un confiit entre planification
{gestion prévisionnelle des personnels, suivi des car-riéres,
fidélisation) et flexibilité (ajustements conjoncturels,
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régulations par les marchés du travail externes, systémes
d’emplots précaires).

Abordons maintenant des dilemmes plus
spécifiques au management des hommes et 4 la GRH. Ces
tensions s'inscrivent dans une réalité récente et bril-lante :
celle de Yemploi et de sa gestion organisationnelle.

L'implication requiert I'engagement au service des
objectifs organisation-nels, avec prise d'initiatives et
mobilisation opérationnelle ; elle accroit la pro-ductivité
individuelle et contribue au resserrement des emplois .
Dans ses excés, elle peut étre doublement porteuse
d’exclusion : par I"épuisement ou la perte de compétence

qu’elle engendre, quand il y a suractivité {(stress des
salariés “impli-qués”) ; par les sorties du systéme
économique ou du tissu social qu’elle entraine chez les
salariés en situation précaire (emplois marginaux} et ceux
qui sont au chomage.

Paralléiement, i1 est difficile d’adapter
mutuellement la formation et I'emploi. Les distorsions
actuelles entretiennent deux formes de conflits : ceux qui
opposent le niveau éducatif (en progression) et le type
d’emplois offerts (en décalage avec le niveau exigé) ; ceux
qui mettent en rapport, d'une part, le systéme éducatif et
ce qu'il produit {une détention de diplomes validant des
connaissances formalisées), et d’autre part, les attentes des
entreprises (avec une logique de la compétence fondée sur
les savoir-faire accumulés par Fexpérience).

Enfin, évoquons les tensions dues & 'évolution du
contexte : la GRH est en train de vivre des ruptures
d’images, d’enjeux et de fonctionnements. Entre hier,
aujourd'hai et demain, il y a des fractures internes qu’il
faut pouvoir élucider. Celles-ci sont li€es a la maniére dont
se transforment les problématiques fon-damentales :

- d’une période de croissance (avec des politiques
d’intégration, des qualifications stabilisées, des
rémunérations conventionnelies, des statuts garantis, des
négocia-tions institutionnalisées, une amélioration des
conditions de travail, etc);

- a un temps de crise (caractérisé par des
licenciements massifs, une croissance du travail précaire et
atypique, des incertitudes sur l'usage et I'intérét des
compé-tences acquises, une autonomie pius grande mais
moins de sécurités, une atteinte portée aux modes de vie,
etc).

Les tensions qu’on vient d’entrevoir sont difficiles
a traiter pour au moins deux raisons :

- une GRH qui n’a pas assez développé sa
complexité, son adaptabilité, son interactivité par rapport a
des environnements ou des situations organisation-nelles
aux exigences accrues ;

- une tendance des systémes dominants (dirigeants,
consultants, DRH, cadres opérationnels) a utiliser pour
eux-mémes les tensions existantes ; c'est ainsi que les
rapports de force sont justifiés par l'ordre opérationnel et
la technologie, que les clivages culturels sont sublimés en
culture d’entreprise, que les incohérences du réel sont
gérées par un discours incantatoire ou un opportunisme de

court terme ; mais 4 dénier les contradictions, on les
retrouve de fagon indirecte et probablement plus
dangereuses a gérer.

En théorie, on peut travailler les dilemmes de cing
fagons :

- en laissant osciller leur tension au gré des
situations que 'on gére;

- en les arbitrant par des compromis temporaires ;

- en laissant I'un des aspects dominer P"autre, ou en
se servant de la seconde alternative pour traiter les zones
d’incertitude laissées par la premiére (celle quon a
privilégiée) ;

- en les dépassant par une compréhension nouvelle
qui échappe & leur type de contradiction ;

- en maintenant la contradiction en tant que telle,
mais dans des ajustements complexes qui élargissent les
opportunités de gestion.

II. PERSPECTIVES DE RECHERCHE EN
MGRH”7

Face aux constats précédents, dans la logique
d’ouverture du modéle des contradictions, quel doit étre le
role des chercheurs en GRH ? Comment peuvent-ils
contribuer & I"élaboration de connaissances mieux fondées
? Proposons ici quelques principes et quelques
orientations.

IL. 1. Principes

Tout d’abord, il est important d’accepter la pluralité
des problématiques. Soulignons le & partir de deux
oscillations normales en recherche appliquée : d'une part,
celle qui oppose la visée utilitaire et la perspective critique
; d’autre part, celle qui distingue entre les approches
distanciées, “extérieures” aux situa-tions observées, et les
démarches interactives, en association avec les acteurs du
systéme étudié.

En GRH, la recherche est tendue entre une envie
de produire des savoirs nouveaux et celle d’en critiquer la
pertinence. Certes il est utile de construire des méthodes et
des démarches opérationnelles, ou encore de modéliser ce
qu’on observe et ce sur quoi 'on intervient. Mais la
des instruments d’action (méthodes et représentations),
ainsi que dans I'"évaluation de leur émergence, de leur
diffusion et de leur utili-sation. C’est le seul moyen d’étre
attentif aux limites et aux modes de validation de ce que
produit son propre champ.

Par aillears, il y a deux types principaux de
recherche, en relation avec les différents acteurs d’une
organisation. Certaines recherches sont extérieures a ces
acteurs, soit qu'elles collectent des données générales
{enquétes sur des groupes sociaux, etc), scient qu’elies
traitent I'organisation en tant que telle comme objet
d’investigation. La question qui s’y pose est celle de
I"utilité de cette production de connaissances pour les
acteurs eux-mémes, hors de tout enjeu pergu ou négocié

comme tel. -
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D’autres recherches intégrent les acteurs, avec
une dépendance & I'égard d'un contrat initial qui clarifie
Vimplication respective des chercheurs et des partenaires
organisationnels. Il s'agit de démarches cliniques et de
recherches-actions, ces derniéres aboutissant 4 une
véritable “recherche conjointe” avec & la fois des résultats
scientifiques et des utilités pour "action, Cette fois, le
probléme est celui de la généralisation des connaissances
ainsi obtenues, et celui des objectifs de départ. Le risque
est de répondre aux seules demandes immédiates, sans
distanciation suffisante ni par rapport aux acteurs et i la
dépendance situationnelle, ni par rapport aux problémes
posés et a F'influence conjoncturelle des modes.

Plus généralement, il peut y avoir différents types
de savoirs : globaux ou contingents ; produits par le
chercheur ou produits par Facteur en situation ; et, entre
ces extrémes, toutes sortes de réalités intermédiaires, dont
la valeur est intéressante dans une perspective
constructiviste de la connaissance,

Compte tenu de la complexité de son champ, la
recherche en GRH a vocation & varier ses référentiels, tout
en les étayant et en les coordonnant de maniére interactive.
Ces enjeux ont des implications & au moins frois niveaux :
cela de la demande sociale prise en compte, celui des

bases théoriques utilisées, celui du réseau d’échanges
entre chercheurs.

Tout d’abord, il convient de répondre & une
demande sociale plurielle, en introduisant une meilleure
représentativité des acteurs sociaux impliqués. En matiére
sociale, on saisira les représentations et processus de
décision des DRH, mais aussi des directions générales et
de la ligne hiérarchique. On décrira les représentations,
attentes et stratégies des salariés, sans oublier les effets
qu’ont sur eux les outils et les techniques de GRH. On
tiendra compte des partenaires sociaux, des pouvoirs
publics, des consultants et de toutes les formes existantes
d’interactions. L objectif n’est pas de proner des recherches
ol la totalité des acteurs soit systématiquement
représentée, quelque soit le théme, mais de prendre en
considération les acteurs pertinents, en intégrant les
divergences et convergences de points de vue.

Dans toute recherche, on supposera qu'il existe une
diversité probable de commanditaires affichés ou
implicites. C’est un moyen de se décentrer des enjeux
programmés par le management, par exemple en
introduisant 'tdée de régulations autonomes,
d’organisations spontanées, etc. En faisant éclater I'appa-
rente homogénéité du discours ou des pratiques, le
chercheur verra se multiplier les acteurs disponibles. Au
fond, tous les membres et partenaires d’une orga-nisation
sont intéressés au jeu de la GRH, & ses modéles et & ses
processus. A lui d’en faire ses commanditaires dans un
débat aux enjeux complémentaires.

D’un point de vue théorique, le chercheur voit
s‘offrir & hui des oppor-tunités scientifiques, grice & une
nouvelle alliance avec les sciences humaines ef sociales. En
GRH, les possibilités d’interactions trans- et pluri-
disciplinaires sont nombreuses : avec la sociologie, le droit,
I’économie, l'anthropologie, la psycho-logie, la
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psychanalyse, I'histoire, les sciences politiques et la théorie
des orga-nisations. On peut y puiser de multiples
référentiels, ainsi d’ailleurs que dans les articulations avec
les autres disciplines de la gestion.

L interdisciplinarité peut d’ailleurs servir de base a
la constitution d’é-quipes intéressées, de fagon
convergente, par un méme projet. Le maintien d'une
diversité des points de vue est utile pour une bonne
distanciation critique et une richesse accrue des
interprétations. Qu‘on pense, par exemple, a la fécondité
de telles collaboration sur des thémes importants tels que
I'emploi, la carridre, la qualification, etc.

La polysémie des concepts sociaux vient souvent de
leur muiti-définition dans des champs de réalités
interactives, dont seule la somme permet une vision
globale. Par exemple, il est souvent nécessaire de mettre en
perspective au moins quatre niveaux d’analyse : ceux de
I'individu, du groupe, de Fentreprise et de la société. Toute
lecture particuliére de la réalité sociale renvoie aux
interactions croisées entre ces niveaux. Ainsi 'idée de
promotion, dans une entreprise francaise, ne peut-elle se
comprendre que par rapport a la structuration sociale et a
I'apprentissage des modgles de référence correspondants.
L.’aller-retour entre niveaux permet, sur un plan théorique,
d’enrichir les questions essentielles par des éclairages
complémentaires. Sur un plan pratique, il aide & mieux
percevoir les contraintes et marges de manceuvre existant a
chaque sous-ensemble con-sidéré.

L'ouverture 3 des référentiels multiples n'eniéve
pas sa spécificité & la recherche en GRH. Celle-ci est
caractérisée par une centration sur le travail
organisationnel et I'action collective en vue de résultats
productifs. Au fond, le champ théorique de la GRH est lié

a sa problématique fondamentale, que les auteurs de

I'article définissent comme suit® : “créer et mobiliser des
savoirs variés, utiles aux acteurs et nécessaires pour
appréhender, comprendre, négocier et tenter de résoudre
les problémes liés a la régulation du travail dans les
organisations”.

Tout cela conduit 2 un souhait de communauté
scientifique mieux organisée. Un certain nombre de
réalisations vont en ce sens. Cela dit, les re-cherches en
GRH doivent se communiquer davantage. I faut pouvoir
les étayer a travers des réseaux d’échanges, de
controverses et de créativité conjointe. Par ailleurs, on
mettra en place des dispositifs veillant & une bonne
diversité des provenances scientifiques des chercheurs,
afin de garantir la variété des enjeux et des compétences,

Enfin, on tichera d’étre attentif aux deux objectifs
suivants :

- une plus grande transparence des
communications de recherche, notamment dans la
description des méthodologies et processus utilisés, des
cadres de réfé-rence choisis, des caractéristiques de ce qui
a été étudié ; il s'agit de pouvoir mieux répondre au besoin
scientifique de vérification.

- un effort pour offrir des visions critiques et
coordonnées de ce qu’a produit la recherche en GRH (états
des connaissances actuelles, débats en cours, orientations
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privilégiées}; le but est de construire une base cumulative
d'informations, mais aussi une logique d’évaluation des
résultats obtenus, des processus en cours et des ouvertures
possibles.

I1. 2. Orientations.

On fera simplement quelques remarques par
rapport au choix et 4 la construction de 'objet de

recherche et par rapport aux méthodes utilisables.

En ce qui concerne le premier point, rappelons que
le chercheur en GRH est confronté a deux difficultés
majeures : celle d’avoir & valider des recherches dans un
univers structuré par idéologie ; celle d’aborder une
complexité pour laquelle les cadres scientifiques habituels
sont insuffisants.

Pour y faire face, on peut introduire une analyse
critique de la GRH telle qu'elle se fait : 4 travers ses acteurs
{caractéristiques, statuts, ressources, réseaux), a travers ses
produits {(activités, méthodes, cadres de références,
discours, modes de jus-tification des normes une fois
constituées). Toutes sortes de questions sont utiles. Par
exemple

- quels sont les modéles de GRH en frain d’évoluer,
de décliner ou d'apparaitre ? quels sont leurs lieux de
production, leurs potentiels et leurs limites ? de quels
discours idéologiques sont-ils entourés ?

- 4 quelles sciences humaines et sociales fajt-on
appel en GRH 7 quels concepts importe-t-on, quels autres
exclut-on 7 quels modifications fait-on subir aux sa-voirs
qu’on assimile 7

La recherche étant écartelée entre une fonction
critique et une production d'utilités opérationnelles, il est
normal qu’elle véhicule un certain nombre de conflits ou
d’ambiguités. On prendra garde a conserver un minimum
de distance par rapport aux préoccupations concrétes des
acteurs, en particulier ceux qui sont plongés dans ia
pratique et sans recul (DRH, etc). La plupart des
probiémes de GRH ont besoin & la fois d’étre traduits
scientifiquement et négociés opération-nellement. On sera
trés attentif aux risques de la mode et de Vinterprétation
par les acteurs sociaux. Toute réalité doit étre “recadrée” a
partir de référentiels multiples ; il faut la “contextualiser”,
c'est & dire "étudier dans ses contingences : spatio-
temporetle, socio-technique, socio-politique, etc.

Un des enjeux itnportants de la recherche en GRH,
c’est de “dénaturaliser” certains pseudo-concepis. Ces
derniers apparaissent comme des évidences, parce quon a
fait abstraction des constructions sociales dont ils
découlent. Bien des connaissances actuelles sont
anormalement vécues dans I'objectivité, comme si elles
allajent de soi au méme titre que des objets biclogiques ou
des réalités matérielles. Or toute situation de gestion a une
dimension historique, construite qu’elle est par I'inter-
structuration des acteurs sociaux. Tout choix de gestion est
le fruit de rationalités partielles, de perspectives
contingentes et de contextes particuliers. Réouvrir &
d’autres possibles est une des missions du chercheur. En
dénaturalisant les fausses évidences, ce dernier réintroduit
la complexité, le conflit et les inévitables contradiction du
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réel. Les perspectives de recherche en sont moins
confortables, mais mieux fondées scientifiquernent.

Un dernier point de fond doit étre souligné. Plus on
étudie la GRH “telle qu’elle se fait”, plus on se prive de
normes et d’a priori pour la juger. Le chercheur est donc
tenu d'accepter une certaine contingence de ses propres
résulitats, leur valeur étant dans la fiabilité de ce qu'il
arrive & comprendre et & restituer.

Terminons ce discours sur la recherche par
quelques indications de méthodes. $i les démarches

quantitatives gardent beaucoup d'intérét, il convient d’étre
attentif aux piéges liés 3 leur maunvaise utilisation. On se
méfiera notam-ment des points suivants :

- il est difficite d’opérationnaliser des concepts en
GRH ; d’une part, il est malaisé de les définir ; d’autre
part, il est fort délicat de leur trouver des variables
appropriées, puis de les mesurer ;

- Vutilisation excessive des corrélations se fait au
détriment de nombreuses relations indirectes non étudides
(perte de complexité), et sans tenir compte de situation a la
fois évolutives et interactives {perte du facteur temps, déni
de la dynamique organisationnelle) ;

- parfois, les données sont aménagées jusqu’a ce
qu’on trouve des résultats significatifs ; ce sont les résultats
qui commandent alors les questions et non I'inverse.

Dans le cadre du modéle des contradictions, il
semble opportun de déve-lopper la recherche-action, mais
aussi les études de cas qui peuvent aider a2 mieux
approcher la complexité organisationnelle.

Les études de cas sont fécondes pour

- comprendre et décrire des fonctionnements
organisationneis ¢laborés au cours du temps ;

- aborder des thémes qui ne font pas {’objet de
théories bien établies, mais de-mandent de l'exploration
ou un renouvellement des analyses ;

- associer fortement les acteurs au processus de
recherche ;

- approfondir les résultats obtenus par enquétes et
traitements statistiques.

Comme dans toute démarche clinique, la qualité
des cas vient de Vexplici-tation des liens que le chercheur
entretient avec les situations analysées. Leur validation
dépend de la plausibilité, de I'intérét et de la pertinence
qui leur sont reconnus par leurs lecteurs et leurs
utilisateurs (les”clients” potentiels de ia re-cherche, mais
aussi, simultanément, la communauté scientifique en GRH

et en sciences sociales).

Enfin, la recherche en GRH peut s’enrichir
d’approches empiriques qui prennent en compte le facteur
temps (démarches longitudinales et historigues, recours &
Ihistoire). Elle peut développer des études comparatives,
grice aux-quelles on fera varier les perspectives et les
contextes en se rapprochant par 12 de la réalité. Les
“entreprises” et les “ressources humaines” correspondent
4 des si-tuations fort différentes, qu'on peut distinguer &
partir de variables de contin-gence comme la nationalité, la
taille, le degré de dépendance, les secteurs d’ac-tivité, les
populations a gérer. Cela implique un immense chantier
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d’investiga-tions & peine ébauché. Mais c’est une
orientation nécessaire, pour que la recher-che en GRH
perde I'illusion d"une uniformité factice.

I1L. POSSIBILITES D’INTERVENTION EN
“GRH”Q

Aprés avoir établi en quoi le modéle des
contradictions modifie la lecture des pratiques de GRH,
aprés en avoir montré l'influence sur les perspectives de
recherche, indiquons en quelques effets sur les logiques
d’intervention.

Nofre but ici n'est pas d'expliquer ou de mettre en
cause ce qui se fait déja, mais d’introduire des voies
complémentaires d'intervention, en élargissant {"action & ce
qui permet de redéfinir le champ opératoire et de favoriser
de nou-velles expérimentations,

Intervenir sur le systéme GRH, cest agir a la fois
sur ses structures ma-térielles (organisations, modes de
gestion), sur ses aspects socio-cognitifs (repré-sentations,
logiques d'action, intéréts) et sur ses déterminants
sociétaux (cadres de socialisation, systémes
technologiques, institutions, rapports de production).
Nous ne négligeons pas qu’il faille instrumentaliser
I'intervention ou la mettre en contexte. Mais c’est un autre
théme largement décrit ailleurs. Notre objectif est en
relation avec une démarche épistémologique. Ce que nous
appelons inter-vention est aussi bien une action sur les
schémes de pensée que sur les insti-tutions sociales et les
systémes concrets d’organisation.

[ii. 1. Principes.

Toute intervention modifie les représentations
existantes, qui sont asso-ciées & des valeurs, des intéréts ou
des affects. Elle est perturbatrice. Il fui faut donc étre
vigilante par rapport a la qualité de ce qu’elle propose en
contrepartie ainsi que par rapport aux moyens qui
permettent le changement. Une inter-vention rigoureuse
doit valider ses référentiels. Parallélement, elle doit faire
évo-luer les représentations, les cultures et les croyances
du systéme qu’elle veut transformer. Cela demande une
philosophie, au sens traditionnel, c'est & dire des régles de
con-naissance et d’action.

Diu point de vue de la connaissance, les savoirs les plus
slirs sont encore ceux gu'on peut transférer des sciences
sociales. Mais cette importation, qu’il faat d'ailleurs
soumettre & validation et adaptation, n’est pas suffisante.
Pour comprendre une situation organisationnelle et y
intervenir, on a besoin de mélanger des apports
scientifiques et toutes sortes de compétences tirées de
I'expérience.

Du point de vue de Uaction, on peut souhaiter que
les personnes concernées puissent débattre des enjeux ou
des objectifs de I'intervention (aspects politiques). Or il est
difficile d’en discuter sans réfléchir sur les valeurs qu'on
donne & I"étre humain dans ]"organisation (aspects
moraux). Malheureusement, peu d’interventions passent
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par une telle clarification, bien que les cheix poli-tiques et
moratx influencent au plus haut point les fonctionnements
orga-nisationnels, I'action collective et les modéles de
gestion.

En pratique, la reconnaissance du terrain est
fondamentale. La qualité de V'action est subordonnée au
diagnostic, car il vaut mieux faire peu de choses avec
justesse que beaucoup de fagon arbitraire :

- les régles d'intervention doivent garantir une
bonne prise en compte des contextes ;

. il faut faire attention a Fexcés d’instrumentation,
qui évacue I'interaction humaine et crée des structures
faussement rassurantes ; les hommes ont autant bescin
d’échanges, de supports relationnels et
d’accompagnements tacites que de structures prégnantes;

- i} est bon d’équilibrer entre les “lois” et les “liens”,
les régles étant des mé-diatrices d’échange et des supports
d’interaction.

Par ailleurs, toute intervention doit pouvoir gérer
les ruptures ou les crises qu'elle suscite. Notamment, il lui
faut répondre aux besvins de ré-apprentissage des acteurs
et des systémes sociaux concernés par le changement.

Dans les logiques traditionnelles, l'intervenant
agit & partir de modgles d’action peu critiqués comme tels :
qu'il soit expert (producteur de savoir-faire a insérer dans
IYorganisation) ou agent de changement (soutien et
animateur d’un processus d’évolution).

A contrario, le modéle de la “gestion des
contradictions” fait intervenir une double perturbation et
une triple contingence.

Tout d'abord, il reconnait les fractures a
V'intérieur des sujets (individuels ou collectifs} ou des
systémes d‘action (organisations, modes de gestion) ; il
admet les oppositions normales entre individus et
groupes, les tenant pour un passage obligé de toute
intervention. Paraliélement, il est conscient de la
contingence des savoirs, de la multi-modélisation des
connaissances et des divergences & l'in-térieur des
domaines scientifiques. 11 accepte aussi la contingence des
enjeux humains (incertitudes morales et politiques) et celle
des situations (variété des contextes d'action). La mise en
pratique de ces postulats demande un travail d'élucidation
important, toujours a remettre en cause dans son
inachévement. ‘

Si elle ne vérifie pas les connaissances qu’elle met
en ceuvre, si elle occulte les débats nécessaires entre
acteurs, !'intervention se coupe d’un réfé-rentiel profond
qui puisse la valider, I'énergiser ou la guider dans le
changement qu’elle véhicule. Alors, le savoir se dégrade en
recettes idéologisées. Se passant du désir de ceux & qui elle
demande de changer, l'intervention perd ses repéres
situationnels et glisse dans la dérive des modes ou des
packages universels, avec des conséquences connues :
absence de contextualisation et de prise en compte de
I'histoire, instrumentalisation réduite a elle-méme,
naturalisation du social.
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Iil. 2. Orientations.

Habituellement, la “"GRH" est percue comme une
fonction globalisée au niveau organisationnel {entreptises,
administrations, etc). Dans le modz2le des contradictions,
I"organisation elle-méme est sous tensions ; ses
fonctionnements dépendent des structurations sociétales
(macro-régulations) ; ses propres champs décisionnels
(méso-régulations) interagissent avec les ajustements
locaux des sous-ensembles qui la constituent : les groupes
d’acteurs, les domaines d’activité ou les systémes
opérationnels de base {micro-régulations}. Aussi les enjeux
d’une intervention sont-ils soumis a trois types de
questions :

- celle du niveaun d’action : est-il organisationnel,
supra-organisationnel, infra-organisationnel et plus
vraisemblablement un mélange des trois ?

- celle des orientations par rapport au systéme
politigue dominant ; 'inter-vention en GRH est-elle
assujettie aux représentations du pouvoir en place
(objectifs des dirigeants, programmes d’action des DRH,
politiques gouverne-mentales en matiére d’embauche, etc)
?y a-t-ii, 4 coté de cela, des possibilités de contre-pouvoirs,
de compromis ou de créativités paralléles ?

- celle des priorités d'une GRH particuliére, vu les
contingences et les marges de manceuvre de son
élaboration : (a) sont-elles de donner aux personnes une di-
mension de sujets, un jeu collectif ouvert et des potentiels
d’accomplissement, sous contraintes professionnelles et
organisationnelles 7 (b) sont-elles d’optimi-ser I'usage des
ressources humaines au nom d'un modéle d’organisation
et d’u-ne stratégie unitaire ? ¢) sont-elles d’arbitrer entre
des sous-systémes cloisonnés par des lieux, des acteurs et
des problématicques partielies ? (d) sont-elles de laisser se
construire un mélange “réaliste” et contingent des options
précédentes ?

Derriére ces questions se posent celle des acteurs
qui peuvent intervenir, et celle des contenus mémes de
Vintervention en GRH. A cet égard, le modeéle des
contradictions prend les risques de l'ouverture et du débat,
dans une distance critique et réaliste avec ce qui se fait,
d’une part, et ce qu'il serait possible de faire, d’autre part.

Dans un cadre d’intervention, cela conduit & au
moins trois types de souhaits ou préconisations.

Tout d’abord, il semble important de consolider les
représentations qui servent de base i I'intervention. La
connaissance & construire est élucidatrice, au sens ot elle
permet un “apport de conscience” sur les fonctionnements
orga-nisationnels et leurs sous-entendus. Elle doit aider &
“connaitre” de toutes les maniéres possibles :- en repérant
les méconnaissances, les manques, les savoirs qu’il faut
construire ou aller chercher 4 des sources extérieures ;

- en démontant les fausses connaissances, les exces,
les interprétations sans fondement et les savoirs tronqués ;

- en acceptant inconnu, 'inconnaissable et
I'impossibilité qu’a I'étre humain de contrdler ce qui le
dépasse en complexité ;

- en mettant la connaissance en dialogue ; cela
implique des lieux et des moyens de “faire connaissance”
avec les autres.
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En méme temps la connaissance est auto-
référentielle, car elle passe aussi par sci-méme et par les
significations subjectives que I"on donne a sa propre
action. Par ailieurs, elie se construit dans les systémes de
transaction liés aux pratiques organisationnelles. Elle est
donc 4 la fois empirique et dialectique. Enfin, elle reléve de
complémentarités conflictuelles, dans Ia mesure of les
divers points de vue qu'on peut avoir d'une méme réalité
construisent des modéles & la fois conflictuels et
conjointement utiles. Le fait qu'un intervenant accepte et
intégre en luj ces différents modgles ne veut pas forcément
dire qu’il les utilisera. Mais il en tirera une flexibilité
cognitive qui lui permettra de communiquer plus
largement et plus profondément avec le réel, en s'adaptant
& ses émergences multiples.

Enfin, 'apport d'éléments tirés des sciences sociales
peut créer chez l"acteur organisationnel, en co-construction
cognitive avec sa propre expérience, une meiileure assise
de ses modes opératoires et une meilleure analyse des
situations d’intervention.

Le deuxiéme enjeu principal est de metire en débat
ies orientations de l'action. Un changement ne peut
s'expliquer enti¢rement par des logiques extérieures &
I'homme (de type économique, écologique, biologique,
culturel ou moral). C’est aussi un processus collectif défini
comme la constitution de nou-velles capacités d’action
collective, comme le fruit d'un apprentissage par inven-
tion de nouveaux comportements face aux problémes
posés. En ce sens, une organisation n'est pas qu'un
systéme d’ordre ; elle comporte des capacités d'ini-Hative
et d’aute-organisation considérables.

Il est donc important de multiplier les lieux et les
instances du débat organisationnel, tout en laissant ouvert
ce qui est a débattre, et tout en acceptant que chaque
décision d’intervention soit une maniére subjective de
limiter la négociation. Jusqu’ofl faut-il ouvrir la conscience
Interactive des acteurs ? Quand faut-il en fermer le jeu, au
nom de quoi ? Les réponses dépendent des personnes et
des contextes d’action, & condition de les appuyer : (a} sur
les savoirs des scien-ces sociales ; (b) sur une clarification
politique et morale des choix ; (¢} sur la struc-turation
méme des champs opératoires (état de "économie, des
prégnances insti-tutionnelles, des formes technologiques et
organisationnelles).

Toute intervention est un choix de “subjectivités”
des acteurs dominants ou interactifs interprétent la réalité
pour y incarner leurs enjeux. Mais ce choix peut s'inscrire
dans une certaine réfiexion, en particulier sur les bases
théoriques de 'action, sur les valeurs & y défendre et sur
les contraintes 4 intégrer. 1l peut aussi s'afficher, ouvrir &
débat et finir par se positionner dans ce qui devient alors
une “objectivité” de contexte.

L'intervention organisationnelle ne peut s’assurer
des débats dont elle a besoin que si les personnes
concernées ont les compétences et la confiance requises
pour s’exprimer. En pratique, il y a au moins sept types de
débats :

- ceux sur les buts stratégiques et les choix
instrumentaux ;

- ceux sur les rationalités 3 I'ceuvre dans la logique
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méme de Vintervention ;

- ceux sur la moralité ; il ne s’agit plus cette fois de
justifier I'intervention, mais de la juger par rapport & des
critéres moraux : depuis les déontologies ou morales
collectives, jusqu’aux éthiques individuelles reliées & des
buts ou & des valeurs;

- ceux sur la répartition des réles et les espaces de
participation ; en deca des choix fondamentaux qu’elles
contribuent indirectement & produire, les décisions sur
Vorganisation du travail et les processus de décision
peuvent elles aussi étre négociées ;

- ceux sur la mise en ceuvre opérationnelle des
interventions, notamment lorsqu’elles ont pour but de
modifier les instruments d’action de la GRH ; en général,
les outils que le changement améne avec lui ont d'autant
plus d’intérét qu'ils servent  plus de personnes au sein de
l'organisation.

Le dernier enjeu important est de renouveler les
perspectives et les modalités d'action & travers:

- les domaines ou les processus sur lesquels
intervenir,

- les méthodes & utiliser,

- les personnes 4 mobiliser comme acteurs de
changement.

Les interventions en “GRH” se sont souvent
limitées aux organisations marchandes, en particulier aux
grandes entreprises, Beaucoup de pratiques et d’outils sont
dérivés d'un tel champ d’action, avec des méthodologies
puisées le plus souvent aux savoir-faire nord-américains.
Il parait donc utile de ré-ouvrir le diagnostic vers d’autres
champs opératoires, en reconsidérant les objets
d’intervention :

- tout d’abord, on peuf innover par rapport aux
sites d‘intervention, ou i la fagon d’aborder les
organisations;

- au dela, on peut se demander si les organisations
en tant que telles sont toujours les systémes pertinents sur
lesquels intervenir en GRH ; cela nous renvoie, par
exemple, au niveau des macro-régulations sociales;

- enfin, on peut se montrer créatif sur les dispostifs
opérationnels et fa répartition des réles en GRH.

Pour activer les ouvertures théoriques, interactives
et pratiques, il faut réfléchir & des méthodes appropriées
d’intervention. L'une des meilleures est probablement la
recherche-action, puisqu’il n'est pas possible d’agir sans
interagir et sans modéliser conjointement Vaction.
Théorisée depuis longtemps, cette démarche est parfois
controversée lorsqu’on 'utilise & des fins strictement
scientifiques. Ici, I'enjeu est plus composite et correspond
aux exigences de l'intervention. La recherche-action est un
contact en “familiarité distante” avec la pragmatique des
fonctionnements organisationnels. Elle s’apparente aux
méthodes cliniques dont la nature est d’osciller entre
recherche et conseil ; elle s"alimente aux approches
empiriques, comparatives et multi-dimensionnelles de la
recherche pure, telle que décrites plus haut.

L’intérét fondamental de la recherche-action est
qu’elle produit un minimum de distanciation chez P'acteur
tout en le laissant dans des dispositions propices & l'action
; elle met donc une démarche scientifique dans les mains
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de gens qui peuvent s’en servir conerétement ; elle est
habilitante, car elle développe des compétences
opérationnelles en méme temps qu’elle est ouverte aux
savoirs “objectifs”.

Enfin, I'intervention en GRH pose le probléme
des acteurs qui la souhaitent, la réalisent ou la négocient.
Dans {"hypothése d’interventions & fina-lités multiples, on
peut juger utile d’augmenter le potentiel des individus ou
des groupes & intervenir. Mais on se heurte & des limites :

- organisationnelles {régles du jeu, contraintes
techniques, focalisations opéra-tionnelles, pression du
temnps, etc),

- statutaires (différenciation des pouvoirs,
répartition des fonctions, etc),

- capacitaires {inégalités de fait entre acteurs).

Une partie de ces limitations est idéologique ou
institutionnelle, ce qui conditionne son évolution &
d’autres contraintes que celle des potentiels indi-viduels.
Mais par rapport aux personnes ou aux groupes, comment
agir sur la maturation personnelle et le développement de
conduites appropriées ? Sans cublier Vapport des théories
d‘apprentissage, on insistera ici sur I"ouverture des espaces
d’infiuence et sur les degrés de liberté du jeu
organisationnel. Car c’est dans l'influence vécue que se
développent les compétences et que s'élabore I'aptitude a
intervenir.

NOTES

1 Ce texte a été écrit pour le 4° congrés de I'AGRH, a partir
de Vouvrage "Repenser la GRH ?”, éd. Economica, 1993 ;
ses jdées ont été discutées par J. Brabet, F. Bournois, Y.
Livian, P. Louart et . Thomas, qui sont tous les cing
membres du GRHEP (groupe GRH, épistémologie et
prospective).

Z Cf F. Bournois, ]. Brabet, “Les connaissances en “GRH",
modes de production et caractéristiques essentielles”, 3°
congrés de I'AGRH, Lille, novembre 1992. Un résumé plus
précis de ce constat est rappelé en annexe L

3 Cf ]. Brabet, “La gestion des ressources humaines en
trois modéles”, in "Repenser la GRH ?°, o. ¢, chapitre 3.

4 Cf P.Louart et le GRHEP, “Les champs de tension en
Gestion des Ressources Humaines”, in “Repenser la GRH
1", 0. ¢, chapitre 3.

S C’est une des finalités scientifiques du constructivisme.

6 L'ouvrage “Respenser la GRH ?” en fait une description
approfondie, en indiquant les problémes posés, et en
déduisant des objectifs pour I"enseignement et la
recherche.

7 Cf F. Bournois, Y. F. Livian et J. Thomas, “Les nouvelles
perspectives de la recherche”, in “Repenser la GRH ?”, o.
c., chapitre 6,

8 En laissant bien sar ouvert a débat !

2 CEp. Louart, “L’intervention en Gestion des ressources
Humaines”, in “Repenser }a GRH ?”, o. c., chapitre 7.
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Annexe

E. Bournois, ]. Brabet, Les connaissances en
“GRH”, modes de production et caractéristiques
essentielles, 3° Congrés de VAGRH, Lille, 19-20
nov. 1992

Le mode de production et les caractéristiques des
“connaissances” qui figurent dans les manuels de GRH
peuvent étre décrits comme suit :

1. ces connaissances s'élaborent plus 2 partir des activités
des services du personnel que des logiques de type
scientifique ; elies se structurent en étroite
interdépendance avec le vécu organisationnel ;

2. on les a rebaptisées “gestion (stratégique) des ressources
humaines”, non sans confusions sur les termes, comme &'l
fallait mettre l'accent sur les logiques d’intégration et de
pouvoir qui s’y nouent (soumission a la politique générale,
renforcement de la culture organisationnelle et
légitimation des pouvoirs en place) ;

3. elles forment un corps hétérogeéne : (a) de méthodes
spécifiques ; (b) de méthodes empruntées a d’autres
champs disciplinaires ; (¢} de représentations sur les
entreprises, les groupes, les individus et les
environnements ; le tout vise a produire des performances
en influencant les comportements par le systéme de
gestion ;

4. elles empruntent beaucoup aux sciences humaines et '
sociales, mais de facon mal structurée ; dans le transfert,

les concepts et les méthodes de ces sciences subissent des

transformations profondes : ins-trumentalisation

managériale, simplification, universalisation, refus de

I'incertitude, a-histori-sation, a-conflictualisation,

naturalisation ;

5. elles sont idéologisées, c'est & dire construites pour des
acteurs privilégiés (les directions gé-nérales), sur des
acteurs transformés en ressources-facteurs i traiter
rationnellement ;

6. elles dépendent des intéréts comme des possibilités des
chercheurs ; agissant sur un construit social porteur
d’enjeux, elles sont tendues entre plusieurs modes de
justifications (pragmatiques, scientifiques, humanistes,
juridiques) ; elles sont tributaires de }'évolution sociale,
dans la mesure ol celle-ci conditionne les cadres de
référence et réglemente les possibilités d’expérimentation
{inter-dictions, autorisations, valorisations) ;

7. elles souffrent d'un manque de théories articulées sur
lesquelies on puisse s’appuyer ; peu nombreux sont les
savoirs qui combinent avec rigueur les interprétations, les
méthodes et la lecture des faits ; rares sont ceux gu’on
diffuse dans des instances & controle scientifique.



