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DE L’HOMME SUR-MESURES A LA MESURE
DE L’HOMME :
L’INTEGRATION DE LA DIMENSION
HUMAINE DANS LE PROCESSUS
D’INVESTISSEMENT EN GESTION
D’ACTIFS.

Frangois-René Lherm, Doctorant, ESCP Europe, flherm@escpeurope.eu

Résumé : Alors que les conditions semblent
réunies dans la pratique et que de nombreuses
recherches traitent de I’impact financier de la
dimension humaine, celle-ci n’est pas prise en
compte en gestion d’actif.

Cherchant a interroger la pertinence des postulats
de la théorie du choix rationnel en la matiére, cette
étude les compare au style de pensée des acteurs
concernés.

Les résultats nous aménent a considérer une
dimension humaine collective propre a I’entreprise
liée a la créativité, ’entreprenariat et 1’adaptabilité.
La démarche est rendue possible par une
méthodologie enracinée dans les travaux de Ludwik
Fleck en épistémologie.

Mots clés : Valorisation; Dimension humaine;
Capital humain ; Ludwik Fleck

Abstract : Though everything seems to head that
way in practice and research has investigated in a
number of ways the financial impact of the human
dimension, the latter is still not being taken into
account in asset management.

As it seeks to question the adequacy of the
postulates of the theory of rational choice in this
matter, this study compare them to the thought style
of the actors involved.

Results have us contemplate a collective human
dimension that would be propriety of the firm and
linked to creativity, entrepreneurship and
adaptability.

This is made possible through a methodology
rooted in Fleck’s work in epistemology.

Key words : Valuation; Human dimension; Human
capital; Ludwik Fleck

«Fleck reste un pionnier trés en avance encore sur 1’état de nos connaissances»

Bruno Latour in postface a Fleck (2005)
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“Es gibt keine Generatio spontana der Begriffe, sie sind, durch ihre Ahnen sozusagen,
determiniert. Das Gewesene ist viel gefdhrlicher — oder eigentlich nur dann gefahrlich — wenn
die Bindung mit ihm unbewusst und unbekannt bleibt.” '

Ludwik Fleck (1980/1935)

1 Introduction

Alors que I’OCDE annongait en 1999 (OECD, 1999) une généralisation probable de la prise
en compte du capital humain dans la valorisation externe des entreprises cotées, que celles-ci
reconnaissent 1’importance de la dimension humaine dans leur activité” et que les critéres
environnementaux, sociaux et de gouvernance sont désormais utilis€s couramment par les
fonds d’investissement conventionnels® (Novethic, 2010), début 2010 la dimension humaine
n’était intégrée dans le processus d’investissement que d’un seul fond parisien.

Parallélement, nombreuses sont les tentatives théoriques en gestion pour expliciter I’impact de
la dimension humaine sur la performance financiére, mobilisant la théorie des ressources
stratégiques (Dess et Picken, 1999 ; Bontis et al, 2008 et 2010 ; Guest, Michie, Sheehan,
Conway et Metochi, 2000 ; Jac Fitz-Enz 2000 ; Saratoga 2006), la comptabilisation des
dépenses liées a I’humain (Likert, 1961 et 1967 ; Brummet, Flamholtz et Pyle 1968 ;
Flamholtz, 1971 et 1999; Lev et Schwarz, 1971 ; Lev, 2004 ; Bullen et Eyler, 2010) ou encore
la définition d’indicateurs du capital immatériel (Brooking, 1997 ; Edvinsson et Malone, 1997
; Sveiby, 1997). Cependant toutes sont fondées au moins implicitement sur les postulats de la
théorie du choix rationnel qui ont permis I’intégration du concept de capital humain dans
I’économie néoclassique (Schultz 1959 et 1961 ; Becker, 1962). Or ces postulats sont-ils
réellement adaptés aux objectifs de la gestion d’actifs ? En effet, il est paradoxal de penser un
capital humain qui a la fois serait la propriété des seuls individus et participerait de la valeur
de marché d’une entreprise.

Ces deux constatations ont motivé la présente étude. Que ceci soit, ou pas, la seule chose qui
les relie 'une a I’autre en dehors de leur sujet n’entrave pas 'intérét de la question de
recherche qui y est posée : est-il réellement pertinent, pour les chercheurs en sciences de
gestion souhaitant contribuer a 1’élaboration de techniques de prise en compte de la dimension
humaine au sein de la gestion d’actifs, de s’appuyer sur les postulats de la théorie économique
du choix rationnel ?

L’¢épistémologie développée par Ludwik Fleck (1980/1935) sert de fondement a la
méthodologie élaborée pour mener cette étude. Il s’agit alors de reconnaitre le primat du
«style de pensée» d’un «collectif de pensée » adéquat dans la formulation de la
connaissance, et de décrire ce « style » afin de déterminer si les postulats utilisés par la
littérature lui correspondent effectivement.

' «1Il n’y a pas de génération spontanée des concepts, ils sont déterminés, pour ainsi dire, par leur ascendance. Ce
qui a été est bien plus dangereux - en fait n’est dangereux que - si ce qui nous y lie reste inconscient et inconnu »
(ma traduction)

* 27 des plaquettes de communication financiére des entreprise du CAC 40 relatives a I’exercice clos le 31
décembre 2009 mentionnaient directement cet intérét, le plus souvent des le mot d’introduction des représentants
des organes dirigeants.

? Selon Novethic (2010), les actifs sous gestion en IESG sont de 2 460 milliards d’euros en 2010.



Le «collectif de pensée» retenu est formé par ceux des acteurs de la gestion d’actifs
travaillant quotidiennement a I’intégration de la dimension humaine dans le processus
d’investissement. Son « style de pensée » s’avere composé d’une part d’un consensus autour
de I’approximation de la dimension humaine d’une entreprise par les outils de Gestion des
Ressources humaines (GRH) qui y sont utilisés, et d’autre part, en concordance avec la
théorie de Fleck, d’orientations contradictoires sur la nature de la Iégitimation, de la validité et
de I’orientation théorique du concept de dimension humaine en gestion d’actifs.

A la lecture de ces résultats, les postulats de la théorie du choix rationnel s’aveérent tres
insuffisants pour contribuer a la prise en compte de la dimension humaine dans le processus
d’investissement. Au contraire, 1’interprétation matricielle des orientations contradictoires
suggere un besoin de conceptualisation de I’entreprise comme collectif d’interaction humaine
permettant par exemple d’optimiser les capacités de créativité, entreprenariat et adaptabilité
qui forment le lien a la performance financiere.

Finalement, c’est en renongant a la facilit¢ d’'un homme sur-mesure s’adaptant a leurs

exigences théoriques que les chercheurs en gestion pourront parvenir a contribuer a une
mesure de ’homme plus précise en gestion d’actifs.

2 Positionnement

Cette ¢tude s’inscrit a la fois dans un constat pratique de quasi absence de prise en compte de
la dimension humaine dans le processus d’investissement en gestion d’actifs (2.1) et au regard
de la littérature existante dans ce domaine (2.2).

2.1 Une dimension peu développée dans la gestion d’actifs

Nonobstant les différences techniques portant sur le type d’actif géré ou le type de gestion,
nous pouvons, pour fixer les termes utilisés, définir trois types de gestion d’actifs.

La gestion conventionnelle a pour but la performance boursiere du portefeuille sous gestion.
Ses analyses prennent en compte des €éléments stratégiques (le projet de 1’entreprise et sa
pertinence) et financiers (les moyens de ce projet).

Soucieuse de favoriser 1’investissement éthique, la gestion ISR inclurait en portefeuille, dans
un volet social, les valeurs présentant les meilleures performances dans des domaines comme
les conditions de travail, la discrimination, les droits de ’homme, la formation, les handicaps,
la diversité, la parité ou encore les risques psycho-sociaux4.

Enfin, ’'IESG ou «mainstreaming» (Gond, 2006, Novethic, 2010) fait référence a I’Intégration
des criteres ESG dans la gestion conventionnelle. Par exemple, les conditions de travail
pourraient compter dans I’appréciation de la performance financiére d’une entreprise dans la
mesure ou les employés seraient susceptibles de mener une action juridique de grande
envergure a son encontre. C’est a ce type de gestion qu’il est fait référence lorsqu’il est
implicite, tout au long de cette étude, qu’intégrer la dimension humaine au sein du processus

* Notons qu’a l'exception partielle du dernier, ces indicateurs relévent du «social», mais pas du
«capital humain» tel que I'abordent I'économie néo-classique et les sciences de gestion (cf 2.2)



d’investissement en gestion d’actif nécessite la démonstration d’un impact financier de cette
dimension.

Au moment de notre étude, début 2010, seul un fond IESG parisien était spécialis¢ dans
I’investissement relatif a ce qu’il appelait le «capital humain». Un second commengait a peine
a réfléchir sur la prise en compte de la pyramide des ages. Un seul courtier travaillait
activement sur ce sujet, avec 1’ensemble des fonds déja mentionnés. Un organisme proposait
des audits sociaux a l’intention des investisseurs ISR et, enfin, une agence de notation
spécialisée ISR proposait une série de criteres relatifs au comportement social des entreprises
auxquels se référaient les fonds se revendiquant ISR. Ce peu d’activité, alors méme que les
entreprises reconnaissent 1’intérét de la dimension humaine dans leur activité et que les
critéres environnementaux, sociaux et de gouvernance sont désormais courants, pose question
et nous appelle donc a interroger la recherche en gestion.

2.2 Le lien entre dimension humaine et performance financiére dans les
sciences de gestion

Le choix I’expression « dimension humaine » (2.2.1) vient contrebalancer de 1’héritage de
I’économie néo-classique présent dans les courants prépondérants de la gestion s’attachant a
déterminer I’impact stratégique ou financier de ’humain dans I’entreprise (2.2.2).

2.2.1 Capital humain ou dimension humaine ?

L’expression « capital humain » est couramment employé par les praticiens de la gestion
d’actifs. Bien que rentrée dans le vocabulaire des sciences de gestion (Edvinsson et Malone,
1997, Gratton et Ghoshal, 2003) son origine économique (Schultz 1959 et 1961 ; Becker,
1962) le rend particuliérement inadapté a cette communication.

En effet, Schultz et Becker n’ont pas pour objectif de proposer une valorisation du capital
humain a DPintérieur d’une entreprise, mais bien de développer le concept au sein de
I’économie classique afin d’en affiner le pouvoir explicatif vis a vis des observations
statistiques empiriques. Leur approche du capital humain s’inscrit donc dans le cadre
théorique du choix rationnel et D’argument de Becker (1962) est développé de facon
exclusivement théorique a partir d’une équation a I’équilibre entre le colt et le bénéfice du
travail humain prenant en compte la formation sur le tas («on-the-job training»)’:

Y Rt. (1+) -(t+1) = 3 Bt . (1+0) =(t+1)

Ainsi, retenir le terme «capital humain», c’elit été se cantonner a ’homme sur-mesures
adaptable a I’envie aux mode¢les théoriques. Notre question de recherche nécessitant de laisser
librement s’exprimer tous les fondements existant en pratique pour prendre la mesure de
I’homme au sein de I’entreprise, c’est I’expression «dimension humaine» qui est retenue..

® Ou t varie de 0 & n-1, n étant le nombre de périodes considérées
Rt est la recette (Receipt) a la période t

Et est la dépense (Expenditure) a la période t

i est le taux d’actualisation du marché



2.2.2 L’impact de la dimension humaine sur la performance financieére en gestion

Il ne s’agit pas de présenter ici la littérature en détail®, mais plutdt de permettre une
compréhension d’ensemble afin de dégager les postulats plus ou moins explicites qui en lient
les trois principales approches a la théorie du choix rationnel.

La gestion a cherché a rendre compte du lien entre humain et performance financiére selon
trois approches principales :

- En tentant d’établir des référentiels d’indicateurs et de communication financiére des
capacités immatérielles

- En présentant les ressources humaines comme une ressource stratégique

- Enrendant compte de fagon comptable des colts et recettes liées a I’humain

L’approche par les indicateurs de 1I’immatériel

En 1997, cherchant a rendre compte des éléments immatériels composant la différence entre
valeur comptable et valeur de marché d’une entreprise, trois ouvrages (Brooking, 1997 ;
Edvinsson et Malone, 1997 ; Sveiby, 1997) proposent des indicateurs afin d’assurer le suivi
interne et la communication extra-financiére de trois types de capital immatériel. Dans une
¢tude de 1999 I’OCDE consacre ce cloisonnement en triptyque sous les termes «capital
structurel», «capital social» et «capital humain» ’. Pour Gratton et Ghoshal (2003) en
revanche, I’individu est le seul lieu de I’immatériel et chacun a pour charge de faire grandir
son capital humain, composé des capitaux intellectuel, social et émotionnel, afin d’augmenter
son employabilité.

L’approche par les ressources stratégiques

En tant que ressource stratégique (Penrose, 1995/1959 ; Barney, 1991), les ressources
humaines sont sources d’avantage compétitif (Wright et al. 1994, 2001) pour les entreprises
qui doivent :

- se battre pour obtenir les meilleurs talents (attractivité),
- faire de leur mieux pour que ceux-ci continuent a se développer (formation) et
- les conserver au sein de 1’entreprise (notamment par la rémunération).

Comme le résument Dess et Picken (1999, p8) :

® Pour une discussion plus précise sur I’activabilité des ressources immatérielles on se reportera par exemple a
Boudreau (1998), Johanson et Larsen (2000) ou encore Turner (1996). Pour une revue intéressante (quoique
souvent imprécise pour la partie comptable) entre le Human Resource Accounting et le référentiel comptable
international IFRS, voir Bullen et Eyler (2010). Une étude tres compléte commissionnée par la Commission
Européenne en 2003 et dirigée par Stefano Zambon s’intéresse également aux différentes implications du
traitement comptable des actifs immatériels (Zambon, 2003)

"Voici les définitions données par ce rapport:

- Capital humain: Capacités et motivation, expérience et connaissances
- Capital structurel: Processus et méthodologies, les systémes informatiques, les brevets et licences

- Capital social: Réseaux sociaux et liens de confiance a disposition de 1°entreprise, soit internes
(capacité opérationnelle inter-entités), soit externes (partenaires potentiels pour alliances, travail en commun
avec clients et fournisseurs par exemple en R&D,...)



«Human capital [...] is generally understood to consist of the individual capabilities,
knowledge, skills and experience of the company’s employees and managers, as they are
relevant to the task at hand, as well as the capacity to add to this reservoir of knowledge,
skills, and experience through individual learning»

Les chercheurs de ce courant interrogent donc le lien statistique entre des bonnes pratiques
(Bontis et al, 2008 et 2010) ou des instruments (Guest, Michie, Sheehan, Conway et Metochi,
2000) de gestion des ressources humaines et la performance des entreprises.

L’approche comptable

Les théoriciens du courant Human Ressource Accounting (HRA) travaillent a des modeles
d’évaluation de la dimension humaine a partir de données principalement financic¢res. Bullen
et Eyler (2010) font remonter ce courant aux travaux de Likert (1961, 1967), le terme lui-
méme étant apparu dans un article de Brummet, Flamholtz et Pyle (1968). La méthode du
«stochastic process», plus tard le «Stochastic Rewards Valuation Model» (Flamholtz, 1971 et
1999) est emblématique de ce courant : elle calcule la valeur actuelle des revenus futurs
(bénéfices-colits) engendrés par les salariés (voir aussi Lev et Schwarz, 1971)

L’adhésion des approches gestionnaires aux postulats du choix rationnel

Boudon (2002, p9) généralise la théorie économique du choix rationnel aux sciences sociales
par les six postulats (P1 a P6) suivants, dont les trois premiers suffisent seuls a caractériser
I’individualisme méthodologique:

- PI1, individualisme: «tout phénomeéne social résulte de la combinaison d’actions, de
croyances ou d’attitudes individuellesy»

- P2, compréhension: «‘Comprendre’ les actions, croyances et attitudes de [’acteur
individuel, c’est en reconstruire le sens qu’elles ont pour lui»

- P3, rationalité: «L’acteur adhére a une croyance, ou entreprend une action parce
qu’elle a du sens pour lui [...] qu’il a [des raisons] de les adopter»

- P4, conséquentialisme: «Le sens de 1’action pour P’acteur réside toujours dans les
conséquences de ses actions»

- P5, égoisme: «Les seules [actions] qui intéressent I’acteur sont celles qui le concernent
personnellement»

- P6, calcul colt-bénéfice: «L’acteur se décide toujours pour la ligne d’action qui
maximise la différence entre [le coft et le bénéfice d’une action]».

Les trois approches présentées ci-dessus parlent de « capital humain» et s’en réferent
explicitement aux travaux de Becker (rarement de Schultz) dont on a vu qu’ils revendiquaient

des postulats du choix rationnel.
Ce « capital humain » est per¢u comme 1’agrégat des capitaux apportés par les individus dont
il est la propriété (P1).

Les individus choisissent rationnellement, par un calcul colt-bénéfices exercé sur le marché
du travail, d’apporter a ’entreprise la mieux offrant leur « capital humain » individuel (P1,
P3, P4, P5, P6).
Les sciences de gestion reconnaissent bien a I’entreprise une capacité d’action propre



consistant a attirer, développer et retenir par la gestion des ressources humaines les individus
détenteurs du capital humain®.

Ainsi les approches gestionnaires de I’impact financier de la dimension humaine dans
I’entreprise se fondent sur une compréhension de 1’individu trés sensiblement proche de celle
proposée par les postulats de la théorie du choix rationnel.
Sans méme avoir a remettre en question I’existence d’un marché du travail efficient, une telle
approche semble rendre compte, pour reprendre la nomenclature de I’OCDE, plutot d’un
capital structurel de I’entreprise que d’un capital humain. Par ailleurs, elle laisse intacte le
paradoxe consistant a expliquer la différence entre valeur de marché et valeur comptable
d’une entreprise par un capital qui serait la propriété des seuls individus’.

Ainsi, parfaitement adaptés pour dépasser la focalisation sur le capital matériel de 1’économie
classique dans la lignée d’Alfred Marshall et y inclure du capital immatériel (Schultz, 1961 ;
Shaffer, 1961) du « micro-micro au macro-macro » (Becker, 2010), les postulats du choix
rationnel ne convainquent pas lorsqu’il s’agit de caractériser une dimension humaine a un
échelon intermédiaire comme celui de I’entreprise.

C’est pourquoi cette étude vise a interroger la validité de ces postulats en se fondant sur
I’épistémologie de Ludwik Fleck pour décrire les mécanismes a I’ceuvre dans la constitution
pratique de techniques et outils visant a la prise en compte de la dimension humaine dans le
processus d’investissement en gestion d’actifs.

3  Question de recherche et Méthodologie : de I’épistémologie de Fleck aux
méthodes de recueil et d’analyse des données

Constatant une absence étonnante de prise en compte de la dimension humaine dans la
pratique de ’ESG, et une utilisation épandue et rarement explicite des postulats de la théorie
du choix rationnel par les chercheurs et praticiens de gestion, cette étude pose la question
suivante :

« Est-il pertinent, pour les chercheurs en sciences de gestion souhaitant contribuer a
I’élaboration de techniques de prise en compte de la dimension humaine au sein de la gestion
d’actifs, de s’appuver sur les postulats de la théorie économique du choix rationnel ? »

¥ De facon directe pour 1’approche par les ressources stratégiques, indirecte pour 1’approche par le capital
immatériel présentant des indicateurs de gestion des ressources humaines et indirecte pour 1’approche comptable
par le truchement des flux de trésorerie ou des charges et produits qui rendent compte en langage comptable de
I’action de I’entreprise en la matiére.

% En théorie, la comptabilité peut répondre par I’activation d’un droit (actif incorporel) porté par un contrat. Mais
I’argument se perd dans le caractere particulier du contrat de travail (notamment I’incertitude temporelle), la
difficulté de la valorisation de ce contrat et le traitement comptable approprié a une démarche d’activation des
codts - quel traitement de la partie du chiffre d’affaires qui représente la contrepartie logique des cofts liés a
I’humain sur I’exercice, quelle dépréciation, quels amortissements ou réévaluation ? A ma connaissance, aucune
réponse a ces questions n’a encore prévalu.



Présenter d’abord de fagon succincte les concepts de I’épistémologie de Fleck (1980/1935) et
en quoi elle offre un cadre théorique adapté a la recherche (3.1) permettra dans un second
temps de préciser 1’objet d’étude et les méthodes de recueil et d’analyse des données qui ont
semblé les plus appropriées dans les conditions concrétes de sa réalisation (3.2).

3.1 Le cadre théorique de la recherche : I’épistémologie de Ludwik Fleck

L’¢épistémologie de Fleck indiquant un cheminement méthodologique pour traiter la question
de recherche (3.1.1), les concepts qui utiles a ce cheminement sont donc définis (3.1.2)

3.1.1 Pertinence des travaux de Ludwik Fleck pour cette étude

Trés reconnu en histoire des sciences, ol il a inspiré par exemple Hans-Jorg Rheinberger'® ou
Bruno Latour“, Ludwik Fleck reste relativement peu utilisé en sciences de gestion, bien
qu’on le retrouve de fagon assez directe dans le concept de «communauté épistémique» de
Haas (Haas, 1992).

Proposant une objectivité socialement construite au sein de laquelle le role de I’individu est
confiné a un constat passif, Fleck (1980/1935) semble plus adapté pour une étude cherchant a
interroger la pertinence des postulats de la théorie des choix rationnels que Berger et
Luckman pour lesquels le construit social repose sur une extension dialectique du rapport
ayant lieu au sein d’une dyade d’individu a individu (1966, premiére partie).

Fleck propose que les conditions présidant a la reconnaissance d’un fait scientifique sont
construites socialement par le développement historique de la pensée d’un collectif légitime a
¢tablir la connaissance sur un sujet donné. On peut donc penser qu’un travail en sciences de
gestion visant a contribuer a la prise en compte de 1’intégration de la dimension humaine dans
le processus de gestion d’actifs (par exemple en précisant son impact sur la performance
financiere de D’entreprise) ne saurait €tre fondé sur les postulats de la théorie du choix
rationnel que si ceux-ci correspondent a ce sur quoi se fonde la pensée du collectif 1égitime
pour établir la connaissance en cette maticre.

Dans ce cadre épistémologique, répondre a la question de recherche fixée consiste donc
simplement a se demander si tel est bien le cas. Concretement il s’agit, dans les termes de
Fleck, de décrire le « style de pensée » du « collectif de pensée » adéquat puis de constater si
les postulats du choix rationnel y correspondent'?.

3.1.2 « Collectif de pensée » et « style de pensée »

Pour Fleck I’émergence de la connaissance a lieu au point de rencontre entre le «Erkannte»
(«ce qui est connuy), le «Erkennende» («celui qui est connaissant») et le «Zu-erkennende»

19 Rheinberger (1992) écrit de I’ouvrage de Fleck présenté ici «The chapter on ‘Observation, Experiment,
Experience’ [...] is still an unsurpassed masterpiece of the characterization of research activity in biomedical
sciences - and beyond.» (p309)

11 Cf citation en exergue.

'2 Cependant il est trés important de ne pas confondre cette démarche épistémologique, qui m’améne a tenter de
décrire dans cette étude le style de pensée d’un collectif de pensée particulier, des résultats eux-mémes dont les
extensions possibles présentées en conclusion vont également dans le sens d’une conception non individuelle de
I’humain dans I’entreprise. En effet une utilisation pratique de 1’épistémologie de Fleck a des fins interprétatives
appellerait un développement extensif dont il n’est pas lieu dans cette communication.



(«ce qui est étant a connaitre»). Ce qui est connu n’est pas une certitude inamovible, bien au
contraire: il est ce qui, étant passé, lie dans le présent 1’acte de connaissance. Il est le socle
socialement construit par quoi va pouvoir étre reconnu ce qui constituera la connaissance
future: c’est le style de pensée du collectif au sein duquel le connaissant est fondé¢ a dresser le
constat de la connaissance.

Le collectif de pensée est :

«la communauté¢ des personnes qui ¢échangent des idées ou qui interagissent
intellectuellement, [...] le vecteur du développement historique d’un domaine de pensée, d’un
¢tat du savoir déterminé et d’un état de la culture, c’est-a-dire d’un style de pensée
particulier» (traduction de Nathalie Jas in Fleck, 2005, p74)

Style et collectif de pensée sont donc absolument inséparables et sont incontournables pour
expliquer la genese de ce qui est admis comme «connaissance».

Ainsi, ce qui sera reconnu par la communauté concernée comme connaissance est une
objectivité socialement construite: I’objectivité apparente des « couplages passifs » constatés
par I’individu n’est que 1’exercice de la logique sur des fondations socialement construites en
amont de la chaine logique par I’exercice de « couplages actifs » qui relévent uniquement du
collectif et de processus historiques.

Le rdle de I’individu est donc limité a reconnaitre les liens qui se présentent a lui a la jonction
entre «ce qui est connuy et « ce qui est étant a connaitre ». Il est pour ainsi dire traversé par
cette objectivité socialement construite dont il n’est qu’un rouage:

« Etablir une connaissance c’est donc tout d’abord constater les résultats nécessaires dans le
cadre de certaines hypotheéses données. Les hypothéses correspondent aux couplages actifs et
forment la part collective de 1’acte cognitif. Les résultats nécessaires équivalent aux couplages
passifs et forment ce qui est ressenti comme vérité objective. La part de 1’individu consiste a
en dresser le constat» (ma traduction)

Apres ces clarifications théoriques préliminaires, je précise maintenant le collectif auquel
nous nous intéressons ainsi que la fagon dont le style de pensée s’offre a I’observateur afin de
présenter la fagon dont j’ai abordé mon terrain.

B3 «Erkennen heift also vorerst, bei gewissen gegebenen Voraussetzungen die Zwangslaufigen Ergebnisse
feststellen. Die Voraussetzungen entsprechen den aktiven Koppelungen und bilden den kollektiven Anteil des
Erkennens. Die zwangslaufigen Ergebnisse gleichen den passiven Koppelungen und bilden das, was als
objektive Wirklichkeit empfunden wird. Der Akt des Feststellens ist Anteil des Individuums» (Fleck, 1980, p56)
Ma traduction conserve certaines nuances du texte original essentielles pour I’argument et qui étaient perdues
dans la traduction de Nathalie Jas (Fleck, 2005, p76) sans doute afin de rendre le texte francais plus lisible.
Notamment je traduis «zwangslaufig» par nécessaire plutdt que par «indubitable», car si un énoncé est
essentiellement indubitable, en revanche il peut étre rendu nécessaire. «l’acte d’établir» me semble trop actif par
rapport a la notion passive de «feststellen»: je lui préfére «dresser un constat» qui conserve la passivité cruciale
de I’individu dans un mouvement décisif qui n’affecte cependant aucunement la nature de la connaissance
constatée («feststellen» signifie également, en un sens physique, «caler»).



3.2 Une approche fleckienne de I’intégration de la dimension humaine
dans le processus d’investissement.

Nous précisons ici seulement en quoi I’objet d’étude (3.2.1), la méthode de recueil (3.2.2) et
d’analyse (3.2.3) des données ont permis de décrire au mieux le style de pensée du collectif
¢tudié. Pour plus de précisions on pourra consulter ’Annexe 1 « Recueil et analyse des
données ».

3.2.1 Détermination de I’objet d’étude

Fleck précise que le collectif de pensée est constitué de tous les acteurs qui sont en
«gedanklichen Wechselwirkungen» '*, c’est-a-dire en interaction de pensée, interaction
intellectuelle, en I’espéce relativement a la la prise en compte de la dimension humaine dans
le processus d’investissement. Constatant avec Novéthic (2009) la disparité des gestions
francaises et anglaises, j’ai limité cette étude aux acteurs parisiens. Bien que cette limitation
se trouve par hasard pouvoir étre décrite en terme de géographie physique, le collectif de
pensée ne connait que des frontieres intellectuelles.

Le collectif de pensée qui m’intéresse est donc composé des acteurs parisiens de la gestion
d’actif qui, début 2010, cherchaient a intégrer la dimension humaine dans le processus
d’investissement. L’objet de cette étude est la description du « style de pensée » de ce
« collectif de pensée » dans ’acceptation de ces expressions telles que présentées en 3.1.

Il reste maintenant a comprendre ce qui se donne a observer du style de pensée de ce collectif,
et comment.

3.2.2 Mecéthode de recueil des données

Fleck rapporte que le style de pensée n’est conscient a aucun membre du collectif qui s’en
trouve a ce point influencé qu’une pensée en contradiction avec ce style ne pourrait lui venir a
I’esprit. Le style de pensée est donc nécessairement extérieur a, et préexiste au constat de la
connaissance par, tout individu membre du collectif de pensée et ceci a trois impact sur notre
démarche:

- D’abord I’observation participante est impossible puisque si le chercheur était membre
du collectif de pensée il partagerait pleinement le style de pensée de ce collectif, ce qui
le rendrait incapable de 1’observer (constat méthodologique 1 - CM1).

- Ensuite il est exclu de demander & un membre du collectif de partager avec le
chercheur sa compréhension du style de pensée de son collectif (constat
méthodologique 2 - CM2).

- Enfin, le style de pensée se donne a observer comme une objectivité socialement
construite qui, a un temps t donné et non dans son évolution, est a la fois préalable,
extérieure et indépendante d’une part des individus qui composent le collectif et
d’autre part du chercheur (constat méthodologique 3 - CM3).

Y11 faut souligner ici le terme original qui rend de fagon inaccoutumée en allemand ce que nous traduisons par
«interaction»: ¢’est bien dans le fait méme de 1’échange («Wechsel», qui rend le préfixe «inter-») qu’est déja
présent ’effet («Wirkungy, qui rend «actiony).
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L’observation participante étant exclue (CM1) et I’observation non-participante s’avérant en
pratique impossible, les entretiens furent privilégiés, la consultation de centaines de pages
d’études réalisées par les répondants servant surtout a corroborer les données issues des
entretiens ou confronter les auteurs a leurs écrits.

Le style de pensée ne pouvant étre demandé directement aux membres du collectif (CM2), les
entretiens furent construits selon les mémes cing phases successives de facon a permettre une
analyse indirecte du style de pensée (cf 3.2.3):

- Entretien non directif amorcé par une question relative a la prise en compte de la
dimension humaine en général

- Présentation de scénarios (consiste a présenter six méthodes réellement utilisées pour
prendre en compte la dimension humaine qui couvrent I’étendue de 1’existant)

- Entretien semi-directif et questions-témoins

- Questions portant sur les études ou recherches effectuées par I’entreprise a laquelle
appartient le répondant

- Présentation rapide de notre étude et demande de recommandation aupres d’autres
informants potentiels

Il fut mis un terme aux entretiens lorsqu’aucun contact nouveau n’était donné spontanément
par les répondants et que le recoupement des informations obtenues a propos du marché
permettait de penser qu’il n’existait pas un collectif paralléle plus approprié¢ qui n’aurait pas
de contact avec le collectif approché. Conformément a la définition de Fleck
(« Wechselwirkungen », cf 3.1 ci-dessus), les répondants travaillent en étroite collaboration
dans la définition des techniques d’intégration de la dimension humaine dans le processus
d’investissement. On peut donc supposer que les dix entretiens menés permettent de rendre
compte du style de pensée du collectif étudi¢ a début 2010.

3.2.3 Méthode d’analyse des données

A un stade peu développé d’un domaine de connaissances, comme c’est le cas pour la prise en
compte de criteres d’origine extra-financiere dans le processus d’investissement qui n’a
qu’une quinzaine d’années en France (Arjalies, 2010), les termes ne sont pas fixés et des vues
divergentes s’affrontent (Fleck, 1980, p.110). Le style de pensée se définit donc autant par les
consensus que par les divergences au sein d’un collectif.

Le style de pensée est analys¢é comme objectivité¢ socialement construite indépendante a la
fois du collectif et du chercheur (CM3). En tant que tel, ’analyse des données en est donc une
description et non pas une interprétation. Afin de limiter la subjectivité¢ inévitable du
chercheur, un protocole tres strict a ét¢ mis en place afin de traiter aussi systématiquement
que possible les données recueillies. N’en sont présentés ici que les éléments nécessaires a la
compréhension générale de cette démarche qui consiste a rendre compte d’une part des
consensus et d’autre part des divergences caractérisant un style de pensée a un stade peu

développé.

L’analyse consiste en quatre phases:

- La formation d’une grille d’analyse récapitule les thémes abordés durant les entretiens:
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- Chaque théme de la grille est indépendant de tous les autres (on ne peut pas
confondre leur sens)

- Chaque théme abordé par un entretien est aisément interprétable comme
positionnement sur un theme de la grille

- La grille arrétée n’oblige a écarter aucune affirmation reconnue comme
importante dans 1’un quelconque des entretiens.

- L’analyse individuelle des entretiens permet de positionner chaque individu sur
chaque théme

- L’analyse consolidée sépare les thémes selon qu’ils font consensus (thémes dits
consensuels) ou pas (thémes dits différenciants) parmi les individus. Les deux listes de
thémes sont alors réduites en un consensus général d’une part et en une liste minimale
(dite convergente, cf annexe 1) de thémes différenciants

- L’analyse conjointe permet de formuler une typologie des divergences a partir des
thémes différenciants

Ayant exposé dans cette troisiéme partie I’approche méthodologique adoptée dans cette étude,
il reste a en présenter les résultats et proposer une interprétation dans la quatriéme partie.

4 Résultats descriptifs et interprétation

Dans un premier temps sont présentés les principaux éléments descriptifs issus de
I’application stricte de notre méthode d’analyse des données (4.1 « Résultats descriptifs »).
Dans un second temps leur interprétation ouvrira la voie a des ouvertures conclusive (4.2
« Interprétation »).

4.1 Résultats descriptifs

Sont ici présentés les résultats clefs de la méthode d’analyse, presque une « cartographie » du
style de pensée du collectif étudié : d’une part la liste des thémes consensuels et le consensus
majeur (4.1.1) et d’autre part la liste convergente des thémes différenciants et la formation des
axes typologiques (4.2.2)

4.1.1 Themes consensuels

Au moins 8 des 10 répondants s’accorderaient sur les cinq consensus suivants:

Consensus 1 : Les principaux obstacles a la prise en compte de la dimension humaine dans
I’investissement conventionnel sont : (consensus 1)

- Manque de temps consacré par les gérants a une réflexion de fond sur les leviers réels
de création de valeur au sein d’une entreprise
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- Attachement des gérants aux critéres usuels 1égitimés au sein de la profession. En bon
gestionnaires de risques, ils font preuves d’une résistance forte face a I’innovation

Consensus 2 : Pour faciliter la prise en compte de la dimension humaine dans son quotidien
professionnel il faudrait (consensus 2) des normes semblables aux IFRS' exigeant la
communication d’une liste d’indicateurs auditée par les commissaires aux comptes. Les
résultats des enquétes sociales devraient étre présentés selon une structure commune au moins
au secteur de I’entreprise et la méthodologie utilisée devrait étre précisée de facon
transparente.

Consensus 3 : Les difficultés a I’obtention de I’information relativement a la dimension
humaine sont :
(NB : Les propositions suivantes sont citées par une majorité des répondants, et contredites
par aucun)
- Réticence des entreprises a communiquer des informations sur leur politique RH
qu’elles considérent confidentielles, notamment le résultat des enquétes sociales ;
- Manque de normes ou de pratiques consensuelles dans la valorisation du capital
humain ;
- Traitement comptable de tous les ¢léments relatifs a 1’humain comme un cott
(rémunération et formation notamment) ;
- Communication d’informations imprécises en consolidation ou bien 1’absence d’un
suivi a périmétre constant lorsqu’une opération de rapprochement a eu lieu ;
- Difficulté d’interpréter des informations consolidées en mati¢re de facteur humain ;

. . . . .. L e, . 16
- Risque d’une communication qui finirait par cacher la réalité des pratiques .

Consensus 4 : La dimension humaine dans 1’entreprise se laisse approcher au mieux par
I’analyse de la Gestion des Ressources Humaines (GRH) de I’entreprise.

Consensus 5 : La quantification de la mesure est nécessaire car la dimension humaine doit
pouvoir étre insérée dans une méthodologie chiffrée qui seule permet la systématisation du
traitement pour les centaines d’entreprises qui peuvent constituer I’'univers d’investissement
d’un fond de gestion. Pour les critéres qualitatifs, cette nécessité passe par le «scoring», c’est-
a-dire la formation d’une échelle de mesure numérique ad hoc dont les proportions sont
motivées et plus ou moins stables dans le temps. Cependant, derri¢re ce theme consensuel on
trouve donc un theme différenciant important: la quantification de la mesure peut-étre pergue
soit comme une nécessité en soi, soit comme une nécessité de communication au marché ou a
sa hiérarchie interne.

4.1.2 Theémes différenciants et formation des axes typologiques

15 Les normes IFRS (International Financial Reporting Standards) servent de référentiel comptable & la majorité
des groupes internationaux cotés avec 1’exception notable des Etats-Unis.

'® Notons une certaine contradiction a dénoncer I’absence de normalisation de la communication et  craindre en
méme temps un creusement de 1’écart entre le réel de la pratique et ce qui est communiqué. En effet le caractére
répétitif et prévisible d’un exercice de communication sur des critéres prénormés est de nature a augmenter le
creusement de cet écart
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Les themes différenciants émergés de 1’analyse consolidée ont été réduits a une liste
convergente par 1’application successive des procédures de différenciation, de compatibilité et
de convergence (cf annexe 1).

Cette liste est composée des quatre théemes suivants auxquels sont chaque fois associés deux
poles correspondant chacun a au moins trois répondants (sans quoi le théme aurait été classé
comme consensuel):

Theéme 1 : Légitimation des indicateurs: sociétal vs performance financicere

Est considéré «sociétal» le répondant légitimant ses recommandations au marché par
I’existence d’un lien entre les indicateurs utilisés soit a des attentes sociétales (internes ou
externes a l’entreprise), soit a une convention internationale, par exemple les différents
accords internationaux signés sous 1’égide de 1’Organisation Internationale du Travail (OIT)
ou de I’Union Européenne (UE).

Est considéré «performance financiére» le répondant légitimant ses recommandations au
marché par 1’existence d’un lien entre les indicateurs utilisés et la performance financiére de
I’entreprise.

Théme 2 : Validation en dernier ressort d’un indicateur: interne vs externe

Est considéré «interne» le répondant qui, dans les cas ou aucun critére jugé rationnel (par
exemple étude statistique) n’est applicable (par exemple: absence ou impossibilité d’une étude
statistique), valide I'usage d’un indicateur en référence a son expérience ou ses convictions
personnelles.

Est considéré «externe» le répondant qui, dans les cas ou aucun critére jugé rationnel n’est
applicable, valide 1’'usage d’un indicateur en référence a un consensus extérieur ou a des
regles acceptées par ailleurs au sein d’une communaute.

Theme 3 : Relation organisation / individus: symbiotique vs mécaniste

Est considéré «complexe» le répondant qui postule une interaction étroite entre organisation
et individu pour expliquer, par exemple, la capacit¢ d’innovation (la capacité d’innovation
d’une équipe de recherche est démultipliée par une culture d’entreprise adéquate, elle méme
résultant de I’interaction interindividuelle).

Est considéré «simple» le répondant qui postule la séparation entre organisation et individu
pour expliquer, par exemple, la capacité d’innovation (I’organisation met en place les moyens
d’une activité de recherche et développement et I’individu y officie).

Théme 4 : Expression quantitative des indicateurs: contraint vs volontaire

Est considéré «contraint» le répondant affirmant que la quantification de la mesure de la
dimension humaine n’est pas pertinente si I’on exclut la nécessité de convaincre une
communauté dominée par le langage quantitatif.
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Est considéré «volontaire» le répondant affirmant que la quantification de la mesure de la
dimension humaine est un objectif pertinent méme si I’on exclut la nécessité de convaincre
une communauté dominée par le langage quantitatif

Ayant réparti ’ensemble des répondants sur chacun de ces quatre thémes en fonction des
critéres énoncés, le croisement des thémes deux a deux s’est imposé en fonction d’un
indicateur appelé «coefficient de significativité»'’ de chaque croisement, dont voici le
résultat:

Légitimation Relation Expression Validation
Légitimation na
Relation 6 na
Expression 4 15 na
Validation 12 9 | 8 na

Les deux croisements choisis ont donc été Expression x Relation et Validation x Légitimation’
Ils procurent une typologie des divergences au sein du style de pensée du collectif de pensée
étudié sous la forme de deux matrices.

4.2 Interprétation

Les résultats descriptifs présentent pour ainsi dire le matériau brut issu de I’application de
notre méthode d’analyse. Nous interprétons désormais ces résultats pour formuler le
consensus majeur (4.2.1) et la typologie bi-matricielle (4.2.2) qui caractérisent le style de
pensée étudié, dont on tente alors de tirer un enseignement (4.2.3).

4.2.1 Interprétation des théemes consensuels

L’interprétation des thémes consensuels consiste a épurer I’ensemble des consensus en un
minimum de consensus majeur, c’est-a-dire un consensus a la fois ancrés dans les consensus
mineurs émergés de notre analyse consolidée et jamais remis en question par les praticiens
interrogés.

En I’espéce le langage du chiffre, commun a la profession, permet seul (consensus 5) de
dépasser les réticences naturelles de professionnels de la gestion de risques vis-a-vis de
I’innovation (consensus 1). Il faut parvenir & une liste commune d’indicateurs dont la
communication doit étre imposée aux entreprises et auditée de fagon externe (consensus 2)

17 Qui permet de discerner les croisements expliquant la plus forte variation parmi les positions des répondants.
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afin de faciliter I’obtention d’informations (consensus 3). A la rencontre entre la rationalité

Légitimation

Sociétal Performance
financiére

Interne

Prophete

Validation

Externe

Matrice Pratiaue

quantitative et I’observation qualitative, les outils de GRH sont les plus aptes a satisfaire aux
exigences canoniques de la gestion d’actif (consensus 4).

Ainsi se trouve dégagé un «consensus majeur»:

«Le prescrit de ’outil de gestion RH utilisé par une entreprise est la meilleure approximation
du réel de la dimension humaine au sein de cette entreprise»

Tout comme la revue de littérature a amené a interroger les fondements théoriques auxquels
les sciences de gestion font appel pour définir et valoriser I’impact de la dimension humaine
sur la performance financiere, I’observation de terrain découvre un consensus en vigueur au
sein du collectif étudié qui, bien que loin d’étre évident, n’est jamais remis en question.

4.2.2 Interprétation de la typologie issue des théemes différenciants

Cette interprétation consiste a nommer les types formés par le croisement des axes deux a
deux en s’aidant du positionnement des répondants a I’intérieur de ces types, puis a proposer
une lecture dynamique de ces matrices (les termes de gestion d’actifs sont définis en 2.1 ci-

dessus)

Matrice Pratique

Le croisement « validation x légitimation » fait apparaitre un type impossible : seul un
prophéte peut prétendre valider par son expérience propre des attentes sociétales.
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Les répondants positionnés sur le type « ISR » valident en référence a des critéres externes
une attente sociétale ou édictée par des normes internationales.

Ceux présent sur le type «hybride» ont vraisemblablement entamé un processus de
mainstreaming de I’'ISR vers I’investissement conventionnel mais ne parviennent encore a
valider in fine le lien entre les indicateurs utilisés et la performance financiére des entreprises
que par un recours a un jugement personnel.

Le processus de mainstreaming ne sera achevé que lorsque la validation de ce lien pourra se
faire de fagon externe, par exemple en référence a une logique acceptée par 1I’ensemble des
acteurs du marché. Cependant, I’unique répondant « mainstream » se trouve dans ce type par
une influence forte de sa personnalit¢ dans la formation de ses représentations
professionnelles. Ce type reste donc théoriquement non exemplifié.
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Matrice théorique
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Le croisement « Expression / Relation organisation-individu » fait apparaitre un type
impossible : comment prendre en compte en gestion d’actifs une relation simple entre
I’organisation et I’individu qui ne souffrirait pas d’expression quantitative, si ce n’est en
¢tablissant un dogme autour de cette solution prophétique ?

Les répondants positionnés sur le type « prescriptivisme » reconnaissent une relation
complexe entre 1’organisation et 1’individu. Pour rentrer dans les canons quantitatifs de la
gestion d’actif, ils sont cependant contraints de prescrire des indicateurs invariants de cette
complexité. La plupart en ressentent une forte frustration.

Ceux présent sur le type «individualisme » ne voient aucune difficult¢ & concevoir une
expression quantitative d’une relation qu’ils pergoivent sinceérement comme simple, souvent
dans le sens ou I’organisation dispose et les individus exécutent. Ils invoquent une défaillance
des autres acteurs du marché pour expliquer le peu d’écho que trouve leur tentative
d’intégration de la dimension humaine dans la gestion d’actifs.

La position la plus adaptée a I’intégration de la dimension humaine dans la gestion d’actif est
présentée dans le type « pragmatisme »: une représentation complexe de la relation
organisation-individu trouverait a s’exprimer quantitativement en parfaite adéquation avec les
canons du domaine. Cependant, I’unique répondant « pragmatisme » se trouve dans ce type
par une internalisation forte des contraintes professionnelles dans la formation de ses
représentations personnelles (a 1’inverse de 1’anomalie du type «mainstream» ci-dessus
constatée). Ce type reste donc théoriquement non exemplifié.
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4.2.3 Enseignements

Impertinence des postulats de la théorie du choix rationnel

11 était sensible des les résultats de I’analyse (cf 4.1) que les postulats de la théorie du choix
rationnel, s’ils sont en accord avec le consensus majeur, en revanche ne coincident que tres
imparfaitement avec la complexité des orientations divergentes.

Fleck montre que ce qui a longtemps empéché la découverte de la différenciation
bactériologique était le consensus, non fond¢ en faits, autour du laps de temps nécessaire pour
commencer 1’expérience sur une culture de bactéries afin qu’elle soit considérée comme
viable (1980/1935, p). Il n’est pas impossible que le consensus actuel autour des outils de
GRH (chez les praticiens) et des postulats de la théorie du choix rationnel (chez les
chercheurs), qui ne sont pas plus fondés en fait, aient un effet semblable sur la prise en
compte de la dimension humaine en gestion d’actifs.

Lecture matricielle

L’exercice de dénomination des types et de lecture dynamique des matrices a permis de faire
apparaitre :

- d’une part qu’il serait souhaitable de rechercher la traduction d’une relation complexe
entre 1’organisation et 1’individu dans le langage quantitatif nécessaire a son
intégration réussie dans le processus d’investissement (matrice théorique), et

- d’autre part qu’il manque au mainstreaming des indicateurs de la dimension humaine
une logique partagée par les acteurs du marché permettant la validation externe de leur
relation a la performance financic¢re (matrice pratique).

Considérer que I’entreprise est un collectif humain et a su développer a ce titre au fil du temps
un savoir-faire, éventuellement comptabilisable au titre d’immobilisation incorporelle, type
fond commercial (compte 207 prévu par I’article 431 du reglement CRC 00-03, soumis
cependant a des conditions relatives a son acquisition), qu’elle posséde en propre ouvre la
voie a la traduction quantitative d’une relation complexe entre organisation et individus.

Considérer que ce fond commercial détermine au moins en partie les capacités de créativité,
entreprenariat et adaptabilité de 1’entreprise assure la validité externe du lien a la performance
financiére et précise par la méme sa traduction en langage quantitatif.

5 Conclusion : de ’homme sur-mesure a la mesure de ’homme

Les manques de cette étude (5.1) ne paraissent pas invalider 1’intérét de ses contributions (5.2)
et des ouvertures qu’elle propose pour des recherches futures (5.3).
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5.1 Manques

Trois manques semblent plus saillants que les autres :

D’abord, fondée sur une connaissance intime de nos données dont elle est issue,
I’interprétation proposée (en 4.2) ne peut étre utile aux chercheurs et praticiens qu’a
titre d’exemplification et ne prétend aucunement a une quelconque validité, au
contraire des résultats descriptifs (4.1).

Par manque de connaissance en histoire des idées ensuite, il n’a pas été¢ possible de
remonter aux «idées originelles» a la source de la cristallisation de certains postulats
du style de pensée étudi¢. L’étude rigoureuse de 1’origine des thémes présents dans le
style de pensée (les thémes consensuels et la liste convergente de thémes
différenciants) serait utile pour mieux comprendre ce style d’une part, et pour tenter
une importation partielle du raisonnement dans d’autres domaines, par exemple la
construction de la 1égitimité d’un audit financier.

Enfin, 1’épistémologie de Fleck constitue par excellence un raisonnement « hic et
nunc ». Tout style de pensée est en évolution permanente et toute description d’un
style de pensée ne peut avoir qu’une validité¢ trés limitée dans le temps (elle
correspond seulement & un moment du développement de ce style, a la limite
instantané) et dans 1’espace (elle correspond seulement a un collectif particulier dont
on a vu I’étroite coincidence avec le moment de développement du style)

5.2 Contributions

Les cinq aspects suivants, développés dans cette communication, sont susceptibles d’informer
chercheurs et praticiens :

A ma connaissance, cette communication est la premiére a présenter la fondation
commune des approches de la gestion pour définir et mesurer I’impact de la dimension
humaine sur la performance financi¢re sur les postulats de la théorie du choix
rationnel. (cf 2.2.2).

Conséquemment, elle est vraisemblablement également la premiere a départir
explicitement de 1’expression «capital humain » pour préférer 1’utilisation de
I’expression « dimension humaine » en gestion (cf 2.2.1)

La construction méthodologique a partir de I’épistémologie de Ludwik Fleck apparait
également originale. L’intérét est porté aux conditions pratiques de formulation de la
connaissance et non plus a P’adoption de postulats théoriques présentés comme
irréfragables (cf 3).

Cet abord méthodologique a rendu nécessaire 1’¢laboration d’une méthode de
description du style de pensée en tant qu’objectivité socialement construite. Cependant
la présentation détaillée de cette méthode, reposant sur le recueil de données
systématiquement comparables et leur analyse programmatique, sort du cadre de cette
communication ou elle est cantonnée a un tableau récapitulatif présenté en annexe 1.
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5.3

Enfin, la cartographie interprétative du style de pensée du collectif étudié (cf 4.2), bien
que soumise aux manques énoncés en 5.1, et a minima les thémes et consensus bruts
(cf4.1), restent utiles a tout chercheur ou praticien soucieux de contribuer a intégrer la
dimension humaine dans le processus d’investissement en gestion d’actif.

Ouvertures pour les recherches futures

Deux questionnements induits par les résultats de cette communication pourraient étre
approfondis:

L’interprétation matricielle des orientations contradictoires suggeére un besoin de
conceptualisation de I’entreprise comme collectif d’interaction humaine permettant
par exemple d’optimiser les capacités de créativité, entreprenariat et adaptabilité qui
formeraient le lien a la performance financiere (cf 4.2.3).

Il est possible quun monopole théorique joue dans d’autres domaines des sciences de
gestion un rdle semblable a celui de la théorie du choix rationnel dans celui abordé ici.
Dans de tels cas, une utilisation méthodologique de 1’épistémologie de Fleck telle
quon I’a tentée dans cette recherche peut aider a proposer une contribution
gestionnaire originale ancrée dans 1’observation des pratiques (cf 3).
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