T M

LA RECHERCHE EN GESTION
DES RESSOURCES HUMAINES :

Traduction et Intéressement
(ou comment se rendre indispensable)

Hervé PENAN, Michel CALLON
Centre de Sociologie de l'Innovation, Ecole des Mines de Paris.

RESUME

Llobjectif de cette communication est de proposer, a la suite des travaux récents de sociologie des sciences,
une interrogation épistémologique sur la gestion des ressources humaines fondée sur 1a notion de réseau
de traduction.

La production des connaissances en GRH est présenté comme le résultat d'un processus au cours duquel
interagissent une multitude d’acteurs aux compétences et intéréts diversifiés : entreprises, laboratoires
" de recherche académique, services administratifs, collectivités locales, organismes financiers, usagers et
salariés. Les laboratoires académiques et les entreprises multiplient les coopérations qui réduisent Pécart
entre la production de connaissances certifiées et la dynamique des organisations. Mais cette redistribu-
tion de Pinitiative g’accompagne du renforcement du réle joué par le chercheur en GRH. Les chercheurs
ne sont plus les seuls a lancer des projets, mais ils sont bien souvent les seuls & pouvoir résoudre une par-
tie des problémes posés par leur matérialisation. :

Analyser la GRH comme une science de V'action, c’est décrire les controverses mettant en scéne les argu-
ments des acteurs en présence. Dans ces controverses, les chercheurs en GRH jouent un role essentiel car
ils sont capables de modifier les connaissances pour tenir compte des points de vue en présence et abou-
tir A un compromis acceptable. Lefficacité de la recherche en GRH est le résultat d'un long et patient
effort de construction de réseaux de traduction qui rend compatibles des projets, des intéréts a priori
incompatibles. La réflexion épistémologique doit s'attacher & reconstruire ces réseaux de traduction.

INTRODUCTION quer une expérience? comment interpréte-t-on
ses résultats? comment un scientifique parvient-
il & convaincre un collégue, comment mobilise-t-il

Pintérét d’acteurs aussi différents qu'un directeur

Jusquw'au milieu des années 70, les études
consacrées au travail scientifique se répartissent

entre la philosophie des sciences et la sociologie
de linstitution scientifique, de ses normes et de
ses formes d’organisation. Ces deux démarches,
au dela de leurs différences, considérent la scien-
ce comme une activité qui en derniére analyse ne
dépend que de Pobjet dont elle rend compte.
Bravant cet interdit, certains sociologues ont
choisi de s’intéresser & la science en train de se
faire pour en décrire les mécanismes et com-
prendre notamment pourquoi certains contenus
sont produits plutét que dautres (}). Toutes les
grandes questions épistémologiques sont sou-
mises & I'analyse empirigue : que veut dire repli-

de recherche, un chef d’entreprise, un cadre, un
technicien ou le représentant d'une institution
financiére ou gouvernementale? Pour répondre a
ces difficiles questions, les sociologues des
sciences observent les chercheurs débattant de
leurs programmes de recherche et reconstituent
les innombrables réseaux que l'activité scienti-
fique contribue & établir et dans lesquels se négo-
cient & la fois les contenus et les destinataires des
résultats produits par les chercheurs (%).

Un des principaux apports de la sociologie
des sciences est d’avoir dénoncé ce que l'on peut
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présenter comme les illugions de 1'épistémologie
du sens commun, soit d'une part, la réduction de
la science & sa partie discursive (la production
d’énoncés théoriques), et d’'autre part, la concep-
tion de la science comme un bien public, non rival
et non exclusif (5). Nous nous proposons dans cet-
te communication de présenter de maniére résu-
mée les arguments de ce débat en les rapportant
a la production des connaissances en gestion des
ressources humaines et plus précisemment dans
le domaine de Panalyse des compétences.

1. LES ILLUSIONS DE L’EPISTEMOLOGIE
DU SENS COMMUN

La connaissance scientifique semble présen-
ter & 'évidence un certain nombre de caractéris-
tiques intrinsdéques qui rendent impossible sa
compléte transformation en marchandise, cest en
ce sens gqu'elle constitue ce que les économistes
appellent un bien public (*). Des générations
d’étudiants ont ainsi appris que la science était un
bien public non rival et non appropriable.

1.1 La science comme bien non rival et non
appropriable

La science produit des informations qui per-
mettent la circulation et I'échange de connais-
sances, et en bout de course, 'action. Plus préci-
sément, la connaissance est mise sous la forme de
messages qui peuvent étre transmis 4 des agents
qui déclenchent des décisions qu'ils n’auraient
pas prises ou qui auraient eu un contenu différent
§'ils n’avaient pas re¢u ce message. On introduit
généralement une distinction entre connaissances
codifiées et connaissances incorporées. La
connaissance peut étre inscrite dans un énoncé,
exprimée dans un format standardisé qui permet
notamment une transmission, une vérification,
un stockage et une reproduction aisés et peu cof-
teux (un article de recherche, un rapport d'étude).
Mais la connaissance peut &tre également inscri-
te dans un &tre humain, une routine, un instru-
ment, un produit ; elle prend la forme de savoir-
faire, de tours de main, d'automatismes qui
jouent un role essentiel dans I'identification des
problémes, la mise en ceuvre de stratégie de réso-
lution et l'interprétation des résultats obtenus.

Si PYon considére Tinformation scientifique
comme une marchandise, il faut alors se poser la
question de son appropriabilité : un bien est
appropriable {ou exclusif) &'il est possible pour
celui qui 'utilise ou le consomme d’exclure tout
autre utilisateur ou consommateur potentiel. La
facilité d’appropriation dépend & VPévidence du
support dans lequel est inscrite Yinformation :

plus Yinformation est encodée dans des textes et
moins elle est aisément appropriable ; plus elle
est inscrite dans des corps humains ou dans des
artefacts technigques et plus il est possible de s'as-
surer de son exclusivité. Il est plus aisé de dupli-
quer un énoncé ou un logiciel sophistiqué d’aide a
Porientation dont le programme source est enfer-
mé dans un coffre fort, que de dupliquer un
ouvrier spécialisé, un chercheur, un cadre de la
fonction ressources humaines.

Le second attribut d'une science considérée
comme un bien public est la non rivalité. Un bien
est non rival lorsque son simple usage par un
agent A ne rend pas impossible son usage ou sa
consommation par un agent B. Deux chercheurs
peuvent utiliser le méme modeéle d’analyse de la
gatisfaction des cadres au méme moment dans
deux laboratoires ou deux entreprises
différentes ; cette propriété s’applique également
aux compétences incorporées dans des étres
humains. En mobilisant ses savoir-faire, un
expert n'empéche pas un autre expert de mobili-
ser au méme moment les mémes savoir-faire.

Une connaissance scientifique semble donc
correspondre 4 un bien public non rival et non
appropriable : le directeur des ressources
humaines d’une entreprise lisant cet article ne
peut se Papproprier et n'est pas assuré de jouir
d’un usage exclusif de cette information, mais le
fait qu'un de ses collégues le lise ne 'empéche pas
d’en tirer tous les bénéfices possibles.

L2 La réduction de Uactivité scientifique & sa
partie discursive

Une seconde illusion des plus résistantes sur
Ia recherche est qu'elle est une activité se dérou-
lant dans une tour d’ivoire dont les ressorts essen-
tiels seraient liés aux problémes méthodologiques
de production des connaissances. La recherche
serait menée par des chercheurs autonomes,
agsez isolés du fonctionnement général de la
société (et de I'entreprise), qui consacreraient leur
effort &4 I'élaboration d'un savoir prenant la forme
de théories générales dont luniversalité ne
dépendrait que de leur caractére intrinséque. Les
questions et sujets sur lesquels porte la recherche
seraient considérés comme intéressants selon
I'état actuel des connaissances, les méthodologies
mobilisables et la curiosité intellectuelle des cher-
cheurs. Les épistémologues ont alors présenté les
produits scientifiques (et leurs modes de produc-
tion) comme universels, abstraits et théoriques.

Le débat épistémologique sur la GRH repro-
duit cette recherche dun savoir universel résumé
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par ses théories. Ce débat récurrent révéle rapi-
dement certaines ambiguités. Dans un premier
temps, on rappelle les différences essentielles
entre le mode de production des connaissances en
GRH, science sociale, et celui d’'une science exac-
te. Ces différences sont réputées provenir de la
nature de leur objet respectif, du niveau de modé-
lisation des phénomeénes, des protocoles d’expéri-
mentation et des modes de validation des résul-
tats. Dans un second temps cependant, on
positionne la GRH par rapport au modele des
sciences de I'ingénieur : «.. le corps de connais-
sances produit par les sciences humaines et/ou
sociales est peu structuré et ne fournit pas aujour-
d’hui & la GRH ce que la chimie et la physique
apportent aux sciences de l'ingénieur» (%), Autre
ambiguité, on dénonce vigoureusement toute
conception positiviste de la GRH : des théories
managériales semblent toujours tributaires du
modale newtonien» (), mais on souligne dans le
méme temps les désillusions de ce que I'on pour-
rait appeler la recherche de la cause perdue : la
recherche en GRH ne dispose pas de fondement
certain, les causalités ne sont jamais simples et
univoques, I'isolement des variables observables
difficile, la reproduction des expériences illusoire,
la validation des connaissances problématique. Le
couperet tombe, la GRH est «un corps de connais-
sances appliguées reposant sur un corps de
connaissances fondamentales peu structurées, ...,
les outils conceptuels et méthodologiques ne peu-
vent sappliquer faute d’exister préalablement de
maniére cohérentex» (7), on se résoud & un espace
non-poppérien des sciences humaines et de la
GRH.

Pour sortir de cetie impasse, on propose de
placer la GRH dans un paradigme de la complexi-
té, mettant I'accent sur les spécificités de la pro-
duction des connaissances sur ’homme, la non-
neutralité du chercheur, les interdépendances
entre les variables, les causalités complexes. La
position épistémologique semble inverse, mais la
structure du raisonnement est exactement la
méme, ce qui expligue a la fois lintensité des
controverses et leur stérilité. L'épuisement de
’épistémologie de la certitude et du déterminisme
ne résoud rien, et son remplacement par les
notions souvent galvaudées de complexité et de
chaos, ne nous font pas avancer vers la compré-
hension des mécanismes de constitution des
connaissances en GRH. Une fois que I'on a enfoui
les premiers dans les seconds, tous les problémes
se posent & nouveau, et notre ignorance n’a pas
diminué pour autant.

Les apports de la socioclogie des sciences nous
permette en revanche, de comprendre le proces-
sus de production des connaissances scientifiques.
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A Tillusion de la science comme bien public s’op-
pose une conception de la science comme bien
rival et appropriable, & la volonté de réduction de
la science & sa partie discursive s'oppose une
représentation de 'activité scientifique en réseau.

IL. LES APPORTS DE LA SOCIOLOGIE DES
SCIENCES

Les connaissances scientifiques sont effecti-
vement assimilables & des biens en ce sens
qu'elles soient dotées d'une matérialité qui leur
permettent de circuler, d’étre échangées, d'étre
engagées dans des transactions commerciales. Ce
matérialisme semble chogquant, il est néanmoins
parfaitement défendable. La science est effective-
ment une chose, elle n'existe pas en dehors des
matériaux humains et non humains dans lesquels
elle est inscrite (%). Plus choquant encore est le
fait que ce bien soit rival et appropriable et que la
science ne soit plus universelle, abstraite, résu-
mée par ses théories et propriété exclusive des
scientifiques.

IL.1 La science comme bien rival el appro-
priable

Un des premiers résultats de la sociologie des
sciences est d’avoir démontré que la production
scientifique, y compris dans ses formes les plus
codifée ne peut étre assimilée & un bien non rival.
Ce résultat a été obtenu en s'appuyant sur la the-
se de Vinutilité intrinséque des énoncés (°). Cette
these démontre I'impossibilité de donner un sens
4 un énoncé si le travail de duplication des com-
pétences et des instruments d’analyse n'a pas été
réalisé : un énoncé ou une théorie isolés sont tout
simplement inutilisables. Pour mobiliser des
connaissances scientifiques, il est nécessaire de
s'approprier les énoncés, les compétences incorpo-
rées et les instruments. I’énoncé «la gestion pré-
visionnelle des compétences est un processus
d’apprentissage organisationnel» ou encore «la
variété des compétences influence la perception
des responsabilités de l'individu guant aux résul-
tats de son travail» n'est une information que
dans la mesure ou elle posséde une valeur dusa-
ge pour celui qui la regoit et cette valeur dusage
suppose des investissements spécifiques. Cette
connaissance codifiée ne peut intéresser qu'un
cercle restraint d’utilisateurs potentiels, les
quelques scientifiques et décideurs d’entreprises
dotés .des savoir-faire nécessaires et ayant accés
aux instruments d’analyse requis.

Les connaissances scientifiques sont-elles
inappropriables? Par rapport & d’autre biens, ce
qui frappe dans le cas des connaissances scienti-
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fiques c'est la facilité de leur appropriation a prio-
ri, mais dans le méme temps, 'importance des
efforts qu'il faut consentir pour créer une situa-
tion dans laquelle d’autres acteurs (scientifiques
ou non) s'intéressent i elles. Les chercheurs en
GRH savent d’expérience que la difficulté n'est
pas d’empécher leurs collegues de lire ce qu’ils
écrivent mais de les convaincre de jeter un coup
d'oeil sur leur article. Le degré d’appropriation
des connaissances dépend des investissements
que Fon est prét & consentir pour les rendre inac-
cessibles. Prenons l'exemple des conventions
CIFRE dont le nombre dans le domaine de
Sciences de 'Homme et de la Société croit régu-
lierement depuis 1991 (19). La convention CIFRE
revét une forme marchande dans la mesure ot1 le
chercheur g'engage a fournir des informations
scientifiques et tfechnigues (méthodes, instru-
ments, résultats) dans le cadre d’'un contrat de
travail & durée déterminée. La convention régle-
mente 'appropriation des connaissances scienti-
fiques par les différentes parties prenantes, en-
treprise, le chercheur et son laboratoire. Certains
articles fixent le niveau de confidentialité des
informations techniques ou commerciales commu-
niguées par Pentreprise en cours d’étude, établis-
sent le cercle des bénéficiaires de 'information et
les conditions de publication par le chercheur des
résultats obtenus. On peut bien shr considérer
que l'appropriabilité de 'information n'est jamais
parfaite, le chercheur conserve Pinformation et
lutilisateur n'est jamais certain qu'elle ne sera
pas transmise & un tiers sous une forme ou sous
une autre (du fait de la publication de la thése ou
de Ja mobilité du chercheur). D'un autre coté, I'in-
appropriabilité des résultats est fortement limitée
par la spécificité des informations créées au cours
de la collaboration bilatérale entre I'entreprise et
le chercheur et par les contraintes d’apprentissa-
ge. En matiére de GRH, la spécificité des savoir-
faire de I'entreprise réduit les risques de duplica-
tion ; une ressource scientifique en elle méme n’a
aucune utilité, elle doit é&tre associée & d'autres
ressources scientifiques mais également a des
unités de production, & un réseau de distribution
commercial, & des marchés financiers, ete. Clest
une véritable machinerie collective qui est requi-
gse pour donner aux conpaissances une valeur
d’usage. Ce mécanisme réduit les chances de suc-
cés de comportements opportunistes. Les infor-
mations partagées par les partenaires au cours
d’un contrat de recherche créent une mémoire
commune qui incite & la stabilité des liens et &
Yappropriation des connaissances. Les industriels
mettent d’ailleurs au premier rang de leur préoc-
cupation le transfert complet des résultats de la
recherche pendant la convention CIFRE et l'inté-
gration a terme du chercheur dans I'entreprise.

Le chercheur en GRH se voit reconnu le droit de
publier, mais ce droit résulte dune politique
d’échange et de mise en commun des connais-
sances entre des partenaires qui disposent du
monopole des investissements nécessaires d’'utili-
sation de ces connaissances, Cette science n’est
qu'un bien privé partagé par plusieurs proprié-
taires.

IL2. La science en réseau

La recherche ne se rassemble plus en un leu,
elle ne se recueille ni dans un laboratoire, ni dans
des machines, ni dans 'entreprise, ni dans les
concepts, elle se distribue dans un réseau (). La
production de nouveaux énoncés, la mise au point
de nouveaux instruments ou I'élaboration de nou-
veaux savoir-faire et techniques s'opérent au sein
de collectifs qui sont soit plus larges soit moins
larges qu'un laboratoire mais ne se confondent
que rarement avec lui.

La production scientifique en GRH est le
résultat d'un processus au cours duquel interagis-
sent une multitude d’acteurs aux compétences et
intéréts diversifiés : firmes, laboratoires de
recherche académique, services administratifs,
organismes financiers, centres techniques, usa-
gers et utilisateurs (). Chaque élément rassem-
blé dans ce collectif restreint renvoie & d’autres
éléments qu'il représente et qui sont donc pré-
sents, & travers lui, dans le collectif, Le chercheur
en GRH représente lui aussi tout un réseau de
collégues qui ont lu les mémes articles, suivi les
mémes enseignements, participé aux mémes col-
logues. Et il en va de méme pour les énoncés qui
renvoient 4 d'autres énoncés, mais également a
tous les autres collectifs qui les utilisent et 4 tous
les instruments et savoir-faire auxquels ils sont
associés : les contrats de recherche dont certaines
clauses sont incontournables rendent présentes
les agences publiques (FNEGE), des sociétés
savantes (AGRH) et leurs volontés ; les conven-
tions CIFRE introduisent les entreprises dans le
collectif. Chacun des éléments qui le constituent
représente des réseaux qui se trouvent ainsi rag-
semblés, confrontés les uns aux autres, interagis-
sant par représentants interposés, par intermé-
diaire (13). On peut désigner dans tous les cas
cette double existence des intermédiaires : a la
fois instruments, énoncés, corps qui soni i,
visibles, tangibles, pesants et représentant des
réseaux extérieurs qu’ils ponctualisent.

Toutes les interactions des intermédiaires
modifient, transforment les entités engagées, en



font surgir de nouvelles sous la forme d'énoncés,
d’instruments, de compétences, de croyances, c'est
pourquoi on peut parler de travail de reconfigura-
tion pour caractériser tout processus de
recherche. Changez la composition d’un réseau et
vous changez le contenu des connaissances qu’il
produit. Introduisez de nouveaux textes dans le
collectif, de nouvelles compétences incorporées et
la reconfiguration va s'engager dans de nouvelles
directions. La question alors n’est plus de cher-
cher 3 éviter la contamination d’une science pure,
répondant & des normes épistémologiques de pro-
duction, mais plutdt d’identifier les mécanismes
de traduction en ceuvre dans un réseau. Se pose
alors la question de la difficile coordination entre,
par exemple, des chercheurs obsédés par leur seu-
le réputation, des salariés mus par leurs propres
intéréts et des industriels ayant l'eeil fixé sur le
cours de leurs actions. L'efficacité de la recherche
en GRH est le résultat d’'un long et patient effort
de construction de réseaux de traduction qui rend
compatibles des projets, des intéréts a priori
incompatibles. Analyser la GRH comme une
gcience de Paction, c’est décrire les controverses
mettant en scéne les arguments des acteurs en
présence. C'est Vexercice auquel nous avons
essayé de nous livrer dans le domaine de 'analy-
se des compétences (1),

III. LE CARACTERE EXEMPLAIRE DE
IANALYSE DES COMPETENCES

Depuis plusieurs années, différentes entre-
prises industrielles ont développé, le plus souvent
en liaison avec des organismes de conseil, ce que
Ton a désigné comme des analyses d’emplois et de
compétences. Alors que le sujet polarise de plus
en plus attention des chercheurs et des indus-
triels, le fossé parait infranchissable entre une
recherche théorique, qui tourne vite & la confron-
tation disciplinaire sur le concept de compétence
(15), et la présentation des actions de terrain plus
pragmatiques (1%). Des notions comme celles de
traduction, de porte-parole ou d'intéressement
sont proposées pour rendre compte des caractéris-
tiques de la production des connaissances sur les
compétences.

HL.1. Traduction, problématisation et inté-
ressement -

Une seule question, «comment gérer des com-
pétences? suffit & problématiser tout une série
d'acteurs, cest-a-dire établir de fagon hypothé-
tique leur identité et ce qui les lie. I/analyse des
compétences commence avec la description d'un
réseau d’acteurs. La direction générale de I'entre-
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prise a pour principal objectif de favoriser une
dynamique collective de développement des com-
pétences et recherche un effet mobilisateur des
salariés sur la démarche compétences. La direc-
tion des ressources humaines qui se focalise sur le
probléme technique d’identification et de trans-
fert des compétences, exprime également la crain-
te des remous sociaux compte tenu du lien entre
compétences et classifications. L'encadrement
intermédiaire sur lequel reposent largement la
mise en place et Vanimation de ces démarches,
souhaite dabord enrichir ses outils de manage-
ment. Les partenaires sociaux sont & l'affut d'ou-
tils d’analyse permettant d’améliorer la gestion
collective du personnel et de fonder en raison la
défense de leurs intéréts. Ljopérateur attend
d'une démarche d’analyse des compétences qu’el-
le puisse améliorer sa situation de travail et per-
mettre de dégager de nouvelles régles de gestion
des promotions.

La notion de traduction souligne la perma-
nence des déplacements auxquels donne lieu une
recherche, déplacement de but, d'intéréts de réfé-
rentiels théoriques, de dispositifs organisation-
nels, d’individus. Traduire cest déplacer, cest
exprimer dans son propre langage ce que les
autres disent et veulent, c’est s’ériger en porte-
parole. A chaque étape d’une recherche sur les
compétences, des déplacements ont leu : la direc-
tion exige la réalisation d'une nomenclature de
toutes les situations de travail de I'entreprise afin
d’obtenir une cartographie des compétences adap-
tée & une réflexion prévisionnelle et stratégique.
Les opérateurs poursuivant leurs intéréts indivi-
duels & court terme, développent des stratégies de
surévaluation de la complexité de leurs activités.
Les responsables de formation, qui sont souvent
les principaux demandeurs et utilisateurs de
Panalyse des compétences, militent pour une
typologie de compétences en termes de niveaux de
savoirs disciplinaires. L'encadrement intermé-
diaire fait valoir son point de vue : sans doute
est-il indispensable de déceler ce qui, dans les
compétences opérationnelles, renvoie a des con-
naissances & acquérir, mais I'important est de les
caractériser en suivant la logique de l'activité et
non celle des champs disciplinaires. Il trouve un
allié auprés du représentant du personnel : si ces
référentiels de type scolaire simplifient la mesure
des écarts, I'établissement des plans de formation
et la sélection des personnes, ils aboutissent a
évaluer et développer la capacité des personnes &
suivre une formation, plus que leur compétence a
maifriser une activité particuliére. Privilégiant
une forme de compétence certifiée, ils sont a la
fois inadaptés et éliminatoires pour les personnes
dont la formation initiale est limitée.
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On le voit dans ce scénario limité, la traduc-
tion est un processus itératif qui met en jeu
des porte-parole légitimes qui disent sans étre
démentis ce que sont et veulent la direction, Fen-
cadrement intermédiaire, les opérateurs, les for-
mateurs, les partenaires sociaux : la probléma-
tisation des compétences, simple conjecture au
sens de K. Popper (17), a été transformée en mobi-
lisation. Méme si le chercheur définit initialement
son objet, les compétences comme les potentialités
mises en ceuvre par un opérateur pour faire face 2
une situation de travail, Fanalyse commence avec
la premiere traduction de 'objet dans le réseau.

L2, Le role du chercheur

Chaque acteur définit & sa maniére la deman-
de, la technique & développer, les stratégies i
suivre et parfois méme les acteurs & promouvoir.
Les arguments s’échangent, chague acteur s'effor-
cant d’imposer ses vues en mobilisant le plus d’al-
liés possible. Dans ces controverses, les cher-
cheurs en GRH jouent un rdle essentiel car ils
sont capables de modifier les connaissances pour
tenir compte des points de vue en présence et
aboutir & un compromis acceptable. Par traduc-
tions successives, s'est construit un réseau de pro-
blémes et d’acteurs au sein duquel le chercheur en
GRH est maintenant indispensable. 11 a identifié
les porte-parcle légitimes dont il s’attache a
démontrer qu’ils doivent, pour atteindre les objec-
tifs qui sont les leurs, passer par le programme de
recherche proposé. Chaque porte-parole est invité
a déplacer le centre de ses préoccupations et de
son projet pour partager les interrogations du
chercheur. 1l doit les intéresser et 4 cette fin
metire en évidence les implications et consé-
quences des différentes analyses, les consensus
sous-jacents, les dimensions méconnues. Dans ce
travail de couturage, de nouveaux énoncés sont
proposés, de nouvelles organisations sont déve-
loppées, des outils de gestion sont mis au point.
Entre chacun d’entre eux s'établissent des ponts,
des liens sont tissées. La spécificité de son travail
réside dans la construction de Pespace de circula-
tions des intermédiaires. Il est clair que le réseaun
ainsi constitué est le résultat d’'une série d’opéra-
tions de désintéressement-intéressement. Les
idées de recherche évoluent de facon incrémenta-
le & travers un processus continu de négociation
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entre le chercheur et les différents porte-parole
présents dans un réseau de traduction.

Les sources des connaissances sur les compé-
tences se diversifient et se multiplient. Ce sont de
plus en plus les salariés, les sous-traitants, les
unités de production, les services commerciaux
qui donnent I'impulsion et Pidée initiale. Mais cet-
te redistribution de l'initiative s’accompagne du
renforcement du réle joué par le chercheur. Celui-
ci est de moins en moins le point de départ, mais
il devient de plus en plus un point de passage obli-
gé. Pour gue les connaissances progressent, il faut
4 un moment ou & un autre passer par un centre
de recherche, et y retourner parfois plusieurs fois.
Les chercheurs en GRH ne sont plus les seuls a
lancer des projets, mais ils sont bien souvent les
seuls & pouvoir résoudre une partie des problémes
posés par leur matérialisation.

CONCLUSION

En faisant Phypothése que les activités des
chercheurs sont coproduites en situation, nous
entendons faire porter 'analyse épistémologique
de la GRH sur les modes de coopération sous-
jacents & la production scientifique notamment,
sur les protocoles par lesquels une tiche appa-
remment individuelle et spécialisée s’accomplit en
respectant celles des acteurs présents dans un
réseau.

Si l'on voulait résumer d'une phrase la trans-
formation récente de la GRH qu'illustre le dis-
cours de la sociologie des sciences, il faudrait dire
que le savoir est devenu savoir-faire. La connais-
sance qui jusqu’ici dominait les pratiques est
aujourd’hui un sous-ensemble de celles-ci. Au lieu
de échelle des connaissances qui montait depuis
les degrés les plus bas de la pratique irréfléchie
jusqu’au ciel des idées, il n'y a plus gu'une table
rase de savoir-faire tous également réfléchis, La
production des théories, le durcissement des faits
est devenue des pratiques individualisées, locali-
sées et concrétes. Une théorie en GRH n'est pas
faite théoriquement, une abstraction n’est pas
produite de facon abstraite : la GRH est une acti-
vité séculiére, prise dans l'entreprise traversée
par des influences et des projets, objet de débats
et de conflits.
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