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PREFACE

Quelles que soient les incertitudes de I’avenir, les entreprises seront
confrontées aux mémes tendances et devront faire face aux mémes rup-
tures. C’est donc bien, comme toujours, les structures, les comportements
et la qualité des hommes qui feront la différence entre les gagnants et les
perdants. Pour nombre d’entreprises en difficulté, le naufrage s’explique
plus par les insuffisances internes de management que par la tempéte qui
sévit a I'extérieur. Comment prétendre réussir a I'extérieur, si 'on est
divisé a I'intérieur ? Deés le début de ce siecle, Henri Fayol (1916), dans ses
principes généraux d’administration, affirmait que « I’harmonie, I'union
du personnel est une grande force dans 'entreprise »... et qu’il est dange-
reux de « diviser son personnel ».

Le principal facteur limitant au développement des entreprises est le
facteur humain, en raison du temps nécessaire pour former les hommes et
les motiver autour de projets. Il n’est de richesses, de problemes et de
solutions que d’hommes. Au cceur des stratégies compétitives, on retrou-
vera toujours le management des ressources humaines, défini précisément
comme I'art de mettre I'organisation au service de la stratégie.

Pour une entreprise, le front extérieur et le front intérieur constituent
un seul et méme segment stratégique. La bataille ne peut étre gagnée que
sur les deux fronts a la fois ou sur aucun. En d’autres termes, face aux
mutations de l’environnement stratégique, I'avenir d’une entreprise
dépend en grande partie de ses forces et faiblesses internes.

Ainsi, avant de chercher a connaitre les évolutions de son environne-
ment, I'entreprise doit redécouvrir le « Connais-toi toi méme » de Socrate
et s’appuyer sur ses forces et faiblesses pour définir sa stratégie de dév?—
loppement. La réussite de cette derniere suppose une gestion coordonnée




TR

6 Méthodes de recherche en gestion des ressources humaines

des cinqg ressources fondamentales (humaines, financiéres, techniques,
productives et commerciales), évitant les conflits d’intérét et permettant
la croissance. L'anticipation et I'innovation sont indispensables pour par-
tir a la conquéte du futur, mais rien ne peut se faire sans la motivation des
hommes et I’adaptation des structures. La gestion des ressources
humaines est ainsi devenue de plus en plus stratégique.

Le plus difficile n’est pas de trouver les bonnes réponses, mais de se
poser les vraies questions. Un probleme bien posé, et collectivement par-
tagé par ceux qui sont concernés, est déja presque résolu. N’est-ce pas ce
que signifie Michel Crozier lorsqu’il déclare : « le probleme, c’est le pro-
bleme ! ». C’est d’ailleurs aussi ce que soulignent Jacques Igalens et
Patrice Roussel quand ils mettent I’accent sur la nécessité d’une stratégie
que le chercheur en gestion des ressources humaines se doit de construire
a partir des principes de transversalité des disciplines scientifiques et d’in-
tégration temporelle des différents outils et techniques qui sont a sa dis-
position.

Face a l'incertitude et a la complexité des problemes, les hommes ne
sont en effet pas désarmés. Des outils existent, des approches formalisées
se développent et se diffusent, des champs de recherche se structurent. La
gestion des ressources humaines n’échappe pas a ce mouvement. Il ne
faut cependant pas oublier les limites de la formalisation : les outils ne
doivent pas se substituer a la réflexion ni brider la liberté des choix. Aussi
faut-il lutter pour éliminer deux erreurs symétriques : ignorer que le mar-
teau existe quand on rencontre un clou a enfoncer (c’est le réve du clou)
ou, au contraire, sous prétexte que I’on connait I'usage du marteau, finir
par croire que tout probleme ressemble a un clou (c’est le risque du mar-
teau). C’est un combat paradoxal a mener : diffuser des outils et favoriser
le développement de démarches scientifiques et passer une bonne partie
de son temps 2 dissuader les néophytes de les utiliser 2 mauvais escient !.

Parce que la gestion des ressources humaines est devenue stratégique,
il convient peut-étre plus qu’ailleurs de chasser les idées regues qui s’y
développent, de mettre en évidence des phénomeénes contre-intuitifs, de
vérifier le fondement d’hypotheses lourdes de conséquences. C’est a ce
projet que nous convient Jacques Igalens et Patrice Roussel dans cet
ouvrage consacré a I’approche hypothético-déductive de recherche en
GRH. IIs nous rappellent ainsi que, s’agissant de méthodes, le pluriel est
d’importance car le chercheur doit adapter la méthodologie utilisée a sa
problématique et non I'inverse, et que la mise en ceuvre des outils et des
techniques d’analyse que les auteurs décrivent avec concision et clarté ne
doit pas étre considérée comme une fin en soi. Ainsi, cet ouvrage consti-

1. Cf. a ce propos, M. Godet, Manuel de prospective stratégique en deux tomes
(Tome 1 : une indiscipline intellectuelle ; tome 2 : I'art et ses méthodes), Paris,
Dunod, 1996 et 1997.




Préface 7

tue une référence non seulement pour les chercheurs en GRH mais aussi
pour I'ensemble des chercheurs en management stratégique.
Cet état de I'art sera précieux pour les jeunes chercheurs qui sont de
plus en plus nombreux a entreprendre une thése dans le domaine de la
| gestion des ressources humaines. Ils y trouveront des outils de recherche
et des criteres de rigueur a respecter. L’ambition est a la fois académique
(structurer la connaissance), opérationnelle (valider les questionnaires) et
innovante (utiliser toutes les possibilités de la formalisation et de I’ana-
lyse de données pour tester les hypothéses). Les auteurs ont volontaire-
ment renoncé aux débats épistémologiques qui font I'objet d’une abon-
dante littérature par ailleurs.

On aurait pourtant bien aimé connaitre leur avis sur les us et abus de la
formalisation dans le domaine de la GRH. En effet, il est salutaire de
chasser le charlatanisme dans ce domaine par I'instauration de régles de
rigueur scientifique. Mais attention a ne pas privilégier le quantitatif au
détriment du qualitatif et & ne pas se laisser séduire par la « mathematical
charlatanry » dénoncée par Maurice Allais et qui hélas envahit de plus en
plus les sciences sociales.

Au-dela de sa carriere présente, nous souhaitons a cet ouvrage des
développements futurs féconds. En particulier, sa conclusion incite a
réfléchir sur la complémentarité entre positivisme et constructivisme, i
deux approches encore trop souvent opposées. W

Enfin, nous espérons que les recherches en cours permettront aussi a la L
méthodologie prospective de trouver sa place parmi les méthodes de i
i recherche en gestion des ressources humaines que Jacques Igalens et

Patrice Roussel nous invitent a explorer.

Michel Godet

Professeur, titulaire de la Chaire de Prospective industrielle au
Conservatoire National des Arts et Métiers, directeur du LIPS
(Laboratoire d’Investigation Prospective et Stratégique).







INTRODUCTION

La gestion des ressources humaines (GRH) a acquis droit de cité au
sein des sciences de gestion. Depuis les deux chocs pétroliers de 1973
et 1979, les entreprises ont considérablement développé et instrumenté
leur GRH. La raison en est connue ; les difficultés économiques ont
conduit les entreprises a remettre en cause le pacte fordien par lequel
elles assuraient un haut niveau d’emploi et une progression du pouvoir
d’achat. La nécessité de la maitrise de la masse salariale, la recherche d’un
niveau élevé d’engagement des personnes dans les organisations, la quéte
de flexibilité sont devenues des impératifs alors méme que I’emploi
n’était plus assuré. Pour résoudre ce paradoxe, nombre d’entreprises, par-
ticulierement les plus importantes, ont entrepris de gérer les ressources
humaines avec plus de rigueur. Cette rigueur s’est traduite par un déve-
loppement des pratiques de planification de la gestion sociale. La
séquence habituelle, définition d’objectifs, mesure des résultats et des
actions correctives, s’est généralisée a travers des outils tels que le dia-
gnostic, le bilan social et I’audit social.

Mais, parallelement, des réflexions ont également été menées sur les
concepts qui sous-tendent la GRH. Ainsi, des notions récentes telles que
I'implication, I’employabilité, la compétence, I'apprentissage organisa-
tionnel, ou plus anciennes comme la flexibilité, la motivation, la satisfac-
tion, ont donné lieu a des publications nombreuses et & un renouvelle-
ment des pratiques.

L'univers de la recherche n’est pas resté a I'écart de ce mouvement et
le nombre d’articles scientifiques parus notamment dans la Revue de
Gestion des Ressources Humaines et la Revue Francaise de Gestion ne
cesse de croitre. Parallélement, il se soutient en France entre quarante et
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cinquante theéses en GRH par an et tout laisse prévoir une augmentation
pour les prochaines années.

On assiste surtout a un intérét grandissant des directeurs des res-
sources humaines (DRH) et de leur association, I’Association Nationale
des Directeurs et Cadres de la fonction Personnel (ANDCP), pour les
démarches scientifiques de recherche dans leur domaine. Enfin, des
contacts se nouent entre les enseignants-chercheurs et les consultants en
GRH car ces derniers ont compris I'intérét pour le développement de
leurs activités de I'intégration des résultats de la recherche. Il est
d’ailleurs révélateur que la publication de cet ouvrage soit parrainée par
un cabinet de conseil en GRH.

Dés lors que les recherches en GRH se développent sous la pression
d’une véritable demande de la part des entreprises et des consultants et
que nombre d’étudiants entreprennent des mémoires dans le cadre d’un
DESS ou d’un DEA, il est apparu qu’un ouvrage faisant le point sur les
méthodes de recherche en la matiere pouvait trouver sa place.

L'objectif est double.

Premierement, il s’agit de présenter et d’illustrer les principales
méthodes de recherche en GRH — en centrant le propos sur ce qui fait la
spécificité du domaine. Ainsi, 'ouvrage propose plusieurs stratégies de
recherche et consacre de longs développements aux outils de recherche et
aux criteres de rigueur scientifique qui s'imposent. En revanche, il ne pré-
sente pas les débats épistémologiques largement évoqués dans nombre de
publications récentes. L’accent est mis sur les méthodes, les techniques et
les outils, avec un regard particulier qui fait de cet ouvrage non seulement
un manuel de méthodologie mais aussi un véritable ouvrage de recherche.

Deuxiemement, I’ouvrage propose des références précises pour aider
le chercheur a conduire son projet, ainsi que des exemples d’application.
L’ensemble est orienté pour amener le jeune chercheur en situation de
pouvoir confronter ses résultats a ceux de ses collegues étrangers, a colla-
borer avec eux, et a participer aux activités de recherche internationale.

Dans le premier chapitre, la présentation des stratégies de recherche
permet au chercheur de fixer les options qui s’ouvrent a lui au début de
son travail et qui consistent a adapter son design de recherche aux ques-
tions qu’il se pose.

Le deuxieme chapitre, la structure des connaissances, lui fournit des
points de repéres pour situer sa recherche dans I’ensemble des pro-
grammes et des références qui ont été mis a jour a partir d’'une étude
scientométrique du domaine, menée sur dix années de publications scien-
tifiques.

Le troisieéme chapitre est consacré a la production des données et notam-
ment aux techniques particulierement bien adaptées a la GRH qui sont
souvent absentes des ouvrages plus généraux en sciences de gestion. Une
revue des techniques de recueil de données forme I’essentiel du propos.

La validation des questionnaires fait 'objet du quatrieme chapitre car
force est de reconnaitre que les recherches s’appuyant sur I'administra-

E—
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tion de questionnaires sont dominantes en GRH. Or, la lecture de nom-
breuses theses ou mémoires nous a sensibilisés aux problémes mal maitri-
sés par les jeunes chercheurs, notamment I’éternel probleme de la vali-
dité. De ce point de vue, la procédure connue sous le nom de « paradigme
de Churchill » (bien qu’il ne s’agisse pas réellement d’un paradigme...)
nous a semblé la mieux adaptée a notre domaine. L’emprunt au marke-
ting et a la psychologie sociale apparait clairement ici. Mais, plus qu’une
procédure méthodologique utilisée pour créer et développer un question-
naire de recherche, cette démarche peut servir de colonne vertébrale 4 un
projet de recherche. Tres flexible, elle permet d’inclure toutes les innova-
tions en matiere de techniques et d’outils de recherche.

Le dernier chapitre est aussi le plus long et le plus difficile car il pré-
sente les techniques et les outils les plus performants en matiére d’analyse
quantitative. Pour faciliter la compréhension, plusieurs cas d’application
sont proposés, mais un certain niveau de compétences statistiques
demeure requis pour une lecture profitable. Méme si certaines techniques
présentées sont fort anciennes, I'afflux de travaux empiriques et les pro-
gres considérables des logiciels d’analyse des données en facilitent I’acces
et l'utilisation avec un niveau de fiabilité considérablement accru. De
plus, la fixation de normes d’interprétation aide grandement a la lecture
des résultats des recherches ainsi qu’a leur interprétation. Cette question
est largement débattue. Enfin, la présentation des dernieres innovations
en matiere d’analyse des données constitue le dernier apport majeur de
I’ouvrage.

Les auteurs remercient les nombreux colleégues qui ont participé le plus
souvent sans le savoir a I'élaboration de nos conceptions dans le domaine
de la recherche en GRH, et donc indirectement a cet ouvrage.

Les professeurs J. Allouche, P. Louart, H. Mahé de Boislandelle, H.
Penan, J. Rojot et B. Sire reconnaitront certainement des idées qu’ils ont
émises lors de nos séminaires communs de recherche.

En revanche, nous assumons seuls les imperfections de ce texte qui se
veut une premiére contribution dans un domaine qui sera encore appro-
fondi par beaucoup de collegues : le vaste domaine de la validation scien-
tifique des énoncés dans le.domaine de la GRH.

FUALT TR
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Chapitre 1

STRATEGIES DE RECHERCHE
EN GESTION
DES RESSOURCES HUMAINES

Au départ d’un projet, le chercheur est toujours confronté 2 la situation
du choix d’une stratégie pour aborder le theme qu’il veut traiter. Il a un
théme, il a souvent une question de départ qu’il veut tenter de résoudre,
mais ensuite le chemin se complique singuliérement. Va-t-il trouver dans
la littérature spécialisée un modele ou une théorie qui va le guider dans sa
démarche ? Ou bien devra-t-il faire de I’exploration sur le terrain afin de
Voir si sa question correspond réellement  des interrogations partagées
par les acteurs du monde de I'entreprise ? Le chercheur devra rapide-
ment résoudre ce dilemme au risque de perdre un temps considérable
dans son projet. Mais quel que soit le chemin qu’il adoptera, il devra avoir
a P’esprit qu’une bonne recherche est celle qui se caractérise par son
authenticité. Pour définir cette qualité, Quivy et Van Campenhoudt (1988,
p- 12) s’attachent a expliquer que I'authenticité dans une recherche est
« une quéte sincere de la vérité. Non pas la vérité absolue, établie une fois
pour toutes par les dogmes, mais celle qui se remet toujours en question et
s’approfondit sans cesse par le désir de comprendre plus justement le réel
dans lequel nous vivons et que nous contribuons a produire ». En respec-
tant P’esprit de la démarche scientifique, le chercheur aura fait un grand
pas vers cette quéte de I’authenticité.

Dans une premiére partie, la mise en ceuvre de la démarche scienti-
fique sera rappelée afin de proposer un cadre général a la recherche en
gestion des ressources humaines. A partir de ce cadre général, seront pré-
sentés des modeles pour mener une recherche. La seconde partie de ce
chapitre proposera une classification des principaux objectifs de
recherche en GRH. A partir de la fixation des grands objectifs, il devient
possible de dessiner les contours des différents types de recherche
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propres a cette discipline. Pour mener a bien un projet, une discussion sur
le choix du financement d’une recherche conclut cette section. Enfin, la
derniére partie du chapitre développera deux principes permettant au
chercheur de suivre les différentes étapes du cadre général utilisé pour
son projet. Ces principes sont ceux de la transversalité et de I'intégration
temporelle des outils et des techniques. La transversalité des disciplines
scientifiques marque I’ouverture des chercheurs d’un champ disciplinaire
vers d’autres afin d’en retirer tous les apports qui contribueront a amélio-
rer I’état des connaissances et a en accélérer la maitrise. Quant a I'intégra-
tion temporelle des outils et des techniques, il s’agit d’un principe qui
devrait étre présent a I’esprit du chercheur lorsqu’il fait face au choix des
outils et des techniques pour mettre en ceuvre certaines étapes de sa
démarche méthodologique. Il doit acquérir une vision globale des diffé-
rents outils et techniques qu’il est susceptible d’utiliser et dont il doit en
comprendre I'évolution des caractéristiques a travers le temps. Autrement
dit, ce principe le conduit a se poser la question « aujourd’hui, et compte
tenu de I’état de la connaissance dans les domaines méthodologiques et de
l'analyse des données, quels sont les outils et les techniques pertinents pour
mener a bien mon projet ? »

1 Un cadre pour la recherche en gestion
des ressources humaines

La gestion des ressources humaines (GRH) est un champ des sciences
de gestion qui elles-mémes appartiennent aux sciences sociales. Par
conséquent, le cadre général de la recherche en GRH s’integre a la
démarche scientifique propre aux sciences sociales. Cette démarche est
présentée dans un premier temps. Procédant selon le principe classique
de progression du cadre général vers le cadre spécifique, nous nous atta-
cherons a présenter celui de la GRH dans un deuxieme temps.

1.1.  La démarche scientifique dans les sciences sociales

La démarche scientifique fixe des étapes et décrit une fagon de les
agencer et de les franchir afin de progresser vers un but, celui de répondre
a une question de départ, c’est-a-dire la question qui motive et qui oriente
le projet de recherche. Ici, nous reprenons les travaux de Quivy et Van
Campenhoudt (1988) qui distinguent sept étapes dans la démarche scien-
tifique (schéma 1).




Stratégies de recherche en gestion des ressources humaines

Schéma 1.—  La démarche scientifique

Les étapes de la démarche

’— Etape 1 : La question de départ

Etape 2 : L'exploration

Rupture  — 5
Les lectures jssatiotons
exploratoires

Etape 3 : La problématique —I

Construction { | Etape 4 : La construction d'un modéle d'analyse ]

1
’7 L Etape 5 : L'observation “
1

Constatation — Etape 6 : L'analyse des informations —I

[ Etape 7 : Les conclusions

Source : Quivy et Van Campenhoudt (1988, p. 15).

Le schéma de la démarche scientifique tel qu’il est représenté par
Quivy et Van Campenhoudt (schéma 1) repose sur les travaux d’épisté-
mologues comme Bachelard et de sociologues tels que Bourdieu,
Chamboredon et Passeron. Ces auteurs, dans leurs différentes études,
considerent que la démarche scientifique dans les sciences sociales se
déroule en trois actes, en 'occurrence la rupture, la construction et la
constatation. Quivy et Van Campenhoudt pour leur part sont plus précis
dans la description de la démarche puisqu’ils déclinent ces trois actes en
sept étapes.

La rupture est le premier pas vers la quéte d’authenticité. Ce premier
acte comprend les trois étapes initiales de la démarche d’une recherche
(schéma 1). Le chercheur doit rompre avec ses idées fixées a priori, ses
préjugés, son impression de bien connaitre les tenants et les aboutissants
de son theme de recherche. La rupture n’est pas toujours simple a réaliser,
cest d’autant plus vrai que le chercheur est particulierement impliqué
dans une vision bien précise ou bien arrétée de son projet. Pour parvenir a
cette rupture, il doit clairement poser la question de départ, et, évaluer la
pertinence de la question et la faisabilité de sa résolution. Puis, il explore
attentivement son sujet par une revue de la littérature exhaustive dont les
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résultats intermédiaires et finaux sont confrontés a la réalité grace a des
entretiens sur le terrain. La troisieme étape de la démarche conclut la
phase de rupture, c’est I'exposé de la problématique. C’est seulement 4 cet
instant que le chercheur peut comprendre 'ampleur de sa tache et la
nécessité d’étre objectif ou plutét authentique dans la fagon de mener son
projet. Mais c’est aussi cet instant la qui est décisif dans I'évolution de son
projet. La formulation d’une problématique est souvent I'un des exercices
les plus complexes qu’il y ait a réaliser. Il I’est d’autant plus qu’il ne
semble pas y avoir de consensus a propos de la définition et des éléments
constitutifs de la problématique. A travers différentes définitions (Quivy
et Van Campenhoudt, 1988 ; Wacheux, 1996), on retrouve des points com-
muns tels que la formulation du probléme, I’énoncé du questionnement de
recherche et I'approche théorique que le chercheur adopte pour répondre
a la question de départ. La problématique est élaborée en trois étapes suc-
cessives. Premierement, elle exige d’une part de faire le point sur les diffé-
rents aspects du probléeme grace a la revue de littérature et aux entretiens
exploratoires ; d’autre part d’identifier les différentes approches théo-
riques du probléeme posé, enfin de décrire et de confronter ces approches.
Deuxiemement, elle exige de choisir un angle d’approche et de justifier le
choix d’un cadre théorique pour répondre a la question de départ.
Troisiemement, elle nécessite une description du cadre conceptuel choisi.

Le deuxiéme acte de la démarche scientifique correspond a la qua-
trieme étape du processus représenté dans le schéma 1. Il s’agit de la
phase de construction, plus précisément de I’élaboration d’un modele
d’analyse. Le chercheur aborde alors I’étape de la construction d’une
représentation théorique de son domaine d’investigation. Il fonde les
bases conceptuelles de son raisonnement et de la position qu’il va adopter
pour conduire son projet. Il identifie I’ensemble des phénomenes et des
concepts qu’il va tenter d’observer pour répondre a sa question de départ.
Il définit précisément les concepts car ils sont le fruit d’une réflexion
théorique qui conduit a la construction abstraite d’un phénomene qui est
supposé exister. Les définitions doivent aider a cerner d’une part les
dimensions qui constituent les concepts, d’autre part les composantes de
ces dimensions, enfin les indicateurs qui seront utilisés pour évaluer tous
ces éléments supposés exister. Le modele d’analyse dresse le canevas de
I'ensemble des hypotheses qui portent sur I’existence et la forme de rela-
tions entre les différents concepts et phénomenes étudiés. Chaque hypo-
thése est une proposition formulée en guise de réponse a une question
soulevée par la problématique. Elle est provisoire car elle doit étre véri-
fiable et falsifiable. D’autre part, pour qu’il y ait modele, il faut que les
hypothéses soient organisées logiquement par rapport a la problématique
qui a été précédemment développée. Par exemple, si ce sont des relations
de causalité que I'on veut examiner entre plusieurs concepts, les hypo-
théses devront clairement identifier les variables explicatives et les
variables a expliquer. De plus, elles devront se suivre selon un ordre cohé-
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rent avec l'organisation de la problématique. Enfin, le chercheur va étre
confronté & un arbitrage fondamental au cours de ce deuxieéme acte : choi-
sir une démarche inductive pour construire ses hypothéses, ou bien adop-
ter une approche déductive.

Meéthode hypothético-inductive ou hypothético-déductive ?

La démarche hypothético-inductive part de I'observation du terrain ou
des phénomenes sont observés sur quelques cas. Des indicateurs du phé-
nomene observé sont déterminés empiriquement puis analysés afin de
faire émerger des concepts. Les hypothéses essaient de raccorder ces
concepts entre eux afin de proposer un modele d’analyse. Enfin, le
modele est mis & I'épreuve sur une plus large population.

La démarche hypothético-déductive part de propositions avancées par
la théorie. Celle-ci repose sur un ensemble de concepts dont I’articulation
constitue les bases d’'un modele qui reproduit une interprétation cohé-
rente de phénomenes observables. L’hypothese énonce le sens et le type
des relations supposées exister entre les concepts inclus dans le modele.
L'ensemble des hypotheses est enfin testé sur le terrain afin de vérifier si
les suppositions avancées correspondent a une réalité.

Lobjectif d’un projet de recherche est d’explorer, de décrire, de vérifier,
ou encore, de maitriser un phénomene (Evrard et al., 1993). Le chercheur
pourra opter davantage pour une démarche inductive s’il est confronté a
un domaine neuf, peu voire pas du tout expérimenté. Dans ce cas, il veut
surtout explorer et décrire. Son travail est finalisé lorsqu’il est en mesure a
partir de ses observations d’inférer des hypotheses et un modele théo-
rique. Il pourra davantage opter pour une démarche déductive si le
domaine auquel il s’intéresse est assez voire bien connu. Dans ce cas, il
veut essentiellement vérifier, prédire et maitriser. A partir des hypotheses
initiales, il essaie d’inférer des explications aux phénomenes observés.

Il n’en reste pas moins que le chercheur n’est pas tenu de s’enfermer
dans cette dualité. En particulier dans le cas d’une démarche hypothético-
déductive, il est fréquent de rencontrer des concepts bien définis et
d’autres qui sont simplement au stade exploratoire. Dans ce cas de figure,
il faudra également explorer et décrire.

Le troisieme acte de la démarche, celui de la constatation, regroupe les
étapes cinq a sept du processus (schéma 1). Le modele d’analyse qui vient
d’étre défini est alors mis a I’épreuve des faits. Dans un premier temps, il
faut observer les variables, c’est-a-dire les éléments du modele théoriqpe
auxquels on s’intéresse (concepts, observations, objets). Il faut ensuite
traiter les données collectées pendant I'observation, on parle dans ce cas
d’analyse des informations. Enfin, au cours de la conclusion, les résultats
obtenus sont mis en perspective avec ceux trouvés dans d’autres étudeﬁ.
les limites de la recherche sont précisées et les contributions au progres
de la connaissance sont mises en évidence.
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1.2, Vers une modélisation du processus
de recherche en gestion des ressources humaines ?

A partir du modele général de la démarche scientifique, nous pouvons
essayer d’enrichir I’architecture d’un projet de recherche par d’autres
approches trés complémentaires. Celles qui vont étre maintenant présen-
tées integrent davantage les aspects pratiques sur lesquels il faut porter
une attention permanente, en I’occurrence les méthodes, les techniques et
les outils.

La méthode dans son acception scientifique est définie comme I'orga-
nisation de la mise en place des outils et des techniques de recherche
selon un agencement préétabli (Wallace, 1983). La méthode est une mise
en forme de la démarche scientifique (Quivy et Van Campenhoudt, 1988).
Elle s’appuie sur le choix et I’agencement d’outils et de techniques.
Partant de cette définition, nous distinguerons les outils relatifs aux ins-
truments physiques ou conceptuels utilisés dans une recherche (ex. une
échelle dans un questionnaire, un logiciel d’analyse des données), des
techniques relatives a la ligne de conduite a tenir pour utiliser des outils
(ex. une analyse factorielle, une enquéte par questionnaire). Avant de
mettre en ceuvre des techniques et des outils pour tester des modeles
théoriques en gestion des ressources humaines, il est nécessaire de définir
avec rigueur une méthode qui va guider les différentes étapes de la
recherche.

Un premier cadre général spécifique a la méthodologie de la recherche
en GRH est proposé par Heneman (1969, dans Wallace, 1983). Ce cadre
stipule qu’avant de tester une série d’hypotheses, trois régles doivent étre
respectées. Il s’agit de :

(1) définir les principaux construits. Il s’agit de proposer pour chaque
variable indépendante et pour chaque variable dépendante une définition
précise qui s’appuie sur une revue de la littérature exhaustive des
construits retenus dans le modele théorique testé. C’est la condition sine
qua non pour concevoir un instrument de mesure (I’outil) ;

(2) définir les principaux rapports entre les construits étudiés. Il s’agit
de déterminer les types de relations supposées exister entre chaque
variable, qu’elles soient causales, de corrélation, d’association, de dépen-
dance ou d’indépendance. Chaque type de relation devant étre testé
empiriquement est défini en fonction de la revue de littérature. C’est la
condition sine qua non pour choisir les techniques a mettre en ceuvre ;

(3) suggérer et orienter les futurs efforts de recherche de facon heuris-
tique. Il s’agit de proposer des hypotheses de recherche qui permettent
d’élaborer des propositions sur une synthese verticale des différents
niveaux d’analyse. Cela implique de la part du chercheur de proposer des
hypothéses sur la fagon dont un comportement ou une attitude a un
niveau donné peut influencer d’autres comportements ou d’autres atti-
tudes a d’autres niveaux. Par exemple, une recherche sur un €lément de la

§
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rémunération n’a d’intérét que si son influence sur la satisfaction a
I'égard de la rémunération est ensuite testée au niveau de la satisfaction
au travail. Le dernier niveau d’analyse permet de proposer des orienta-
tions de recherche futures vers d’autres problématiques liées au turnover,
aux formes de retraits psychologiques, a I’absentéisme, a la participation,
etc. Ainsi, les efforts futurs de recherche a partir d’une premiére analyse
verticale peuvent-ils étre envisagés.

Insistons sur la troisieme régle proposée par Heneman pour définir un
cadre général de la recherche en GRH. Celle-ci implique que le cher-
cheur doit afficher une certaine ambition dans sa recherche. S’il est plus
facile de traiter des problemes dans certains de leurs aspects plutot que
dans leur globalité, il n’est pas certain que les résultats obtenus puissent
faire progresser la science. Cependant, une recherche qui appréhende de
maniére trop large un phénomeéne peut étre confrontée aux problemes
d’opérationalisation de I'étude empirique et de confusion entre les
construits. Heneman ne propose pas de juste milieu qui pourrait faciliter
I'orientation du chercheur. Cependant, il insiste sur le fait de résoudre
trois problémes au commencement d’une recherche qui I'aideront a bien
poser son projet :

(1) S’engager, a la suite de la revue de la littérature, dans un dévelop-
pement taxinomique en ce qui concerne les principaux construits étudiés.
Cet effort intellectuel conduit a poser clairement et précisément les défi-
nitions des concepts retenus dans le modele d’analyse.

(2) Définir, pour le probleme de GRH soulevé, les rapports entre les
trois principales dimensions qui le sous-tendent. Ces dimensions sont les
caractéristiques des salariés, les caractéristiques des emplois occupés et
les caractéristiques organisationnelles. Envisager la question de départ
selon ces trois aspects permet de I’aborder selon les différentes perspec-
tives qui intéressent la GRH.

(3) Valider les instruments de mesure en vérifiant la validité des
construits. C’est une précaution nécessaire avant de procéder a toute ana-
lyse des données sur les liaisons entre les variables indépendantes et
dépendantes. Elle conditionne la qualité des données collectées.

Une tentative de modélisation de la démarche de recherche issue de la
psychologie des organisations est proposée par Boehm (1980). Elle est
reprise en GRH par Schmitt et Klimoski (1991) pour figurer dans I'un dgs
principaux manuels de méthode de recherche existant dans ce champ dis-
ciplinaire. Néanmoins, ce schéma représente simplement le rnpdéle de
base pour tout chercheur débutant (schéma 2). Il établit les différentes
étapes qui devraient étre suivies par le chercheur. Cette démarche propose
un cadre général sans définir le design qui permette de tester les Yl?yp(»
theses d’une part, et sans préciser les séquences de la cond_t{ne del et}lde
d’autre part. Il est utile de se référer a lui dans les premiéres semaines
d’une recherche car il permet de planifier son travail. Il aide a sefixer des
objectifs en terme de taches et de délais. Par la suite il est souhaitable
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