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26ème	
  congrès	
  AGRH	
  à	
  Montpellier	
  	
  

du	
  4	
  au	
  6	
  novembre	
  2015	
  

	
  

	
  
	
  

De	
  nouveaux	
  modèles	
  de	
  GRH	
  ?	
  
	
  

Ce	
   monde	
   qui	
   change	
   et	
   l’importance	
   des	
   mutations	
   sans	
   précédent	
  
auxquelles	
   nous	
   sommes	
   confrontées	
  :	
   mondialisation,	
   numérisation,	
  
automatisation,	
  digitalisation,	
  évolution	
  des	
  modes	
  de	
  vie	
  et	
  des	
  carrières,	
  
nouvelles	
  générations	
  de	
  salariés,	
  etc.	
  conduit	
  à	
  s’interroger	
  sur	
  l’avenir	
  de	
  
la	
   GRH	
  :	
   les	
   pratiques	
   de	
   GRH,	
   leur	
   cohérence,	
   leur	
   caractère	
   novateur	
   et	
  
innovant.	
   Dans	
   quelle	
   mesure	
   peut-­‐on	
   parler	
   de	
   changement	
   de	
  
paradigme	
  ?	
  Assiste-­‐t-­‐on	
  à	
  l’émergence	
  de	
  nouveaux	
  modèles	
  de	
  GRH	
  ?	
  Quel	
  
est	
   leur	
   impact	
   réel	
   sur	
   le	
   comportement	
   des	
   organisations,	
   la	
   vie	
  
professionnelle	
  des	
  personnes	
  et	
  la	
  performance	
  globale	
  ?	
  Quel	
  est	
  l’apport	
  
de	
   la	
   recherche	
   en	
   GRH	
   et	
   en	
   management	
   des	
   personnes	
   en	
   matière	
  
d’identification	
   de	
   nouvelles	
   pratiques	
   et	
   de	
   nouveaux	
  modèles	
   de	
   GRH	
  ?	
  
Comment	
   faire	
   le	
   lien	
   entre	
   de	
   nouvelles	
   pratiques	
   de	
   GRH	
   émergentes,	
  
l’efficacité	
  des	
  entreprises	
  et	
  l’engagement	
  organisationnel	
  des	
  salariés	
  ?	
  À	
  
l’occasion	
  de	
  ce	
  congrès,	
   il	
  s’agira	
  de	
  s’interroger	
  sur	
   l’avenir	
  de	
  la	
  GRH	
  et	
  
de	
   se	
   projeter	
   dans	
   le	
   futur	
   du	
   management	
   à	
   l’aube	
   de	
   mutations	
  
organisationnelles,	
  technologiques	
  et	
  anthropologiques	
  probablement	
  sans	
  
précédent.	
  

Le	
  Congrès	
  AGRH	
  2015	
  de	
  Montpellier	
  suggère	
  de	
  réinterroger	
  les	
  modèles	
  
en	
   revisitant	
   les	
  modèles	
   fondateurs	
  :	
   celui	
  de	
  Harvard	
   (Beer	
  et	
   al.,	
   1984)	
  
avec	
   le	
  HRM	
  Harvard	
  Model	
   ainsi	
   que	
   ses	
   continuateurs	
   critiques	
   (Guest,	
  
1987,	
   1994)	
   en	
   Grande	
   Bretagne	
   ou	
   au	
   Canada	
   (Guérin,	
   Wills,	
   1992).	
   La	
  
modélisation	
   de	
   la	
   GRH	
   est-­‐elle	
   une	
   analyse	
   du	
   champ	
  du	
   territoire	
   de	
   la	
  
GRH	
   (Igalens,	
   1996)	
   ou	
   bien	
   est-­‐elle	
   davantage	
   une	
   «	
  passerelle	
  »	
   entre	
  
théorie	
   et	
   politiques	
   RH	
   (Guest,	
   1987).	
   Le	
   congrès	
   de	
   Montpellier	
   vise	
   à	
  
discuter	
   la	
   notion	
   de	
   modèle	
   appliquée	
   à	
   la	
   GRH	
   qui	
   dans	
   l’histoire	
   du	
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management	
   semble	
   reposer	
   sur	
   une	
   ambiguïté	
  :	
   la	
  modélisation	
   en	
   GRH	
  
permet-­‐elle	
  d’ancrer	
  la	
  discipline	
  dans	
  une	
  démarche	
  scientifique	
  ou	
  bien	
  a-­‐
t-­‐elle	
   une	
   visée	
   plus	
   opérationnelle	
   à	
   partir	
   de	
   principes	
   d’action	
   à	
  
l’attention	
   des	
   praticiens	
   du	
   management	
   (le	
   modèle	
   de	
   Harvard	
   étant	
  
implicitement	
   normatif).	
   Un	
   certain	
   nombre	
   de	
   modèles	
   antérieurs	
   ont	
  
également	
   marqué	
   l’histoire	
   de	
   la	
   GRH	
   (Tichy	
   et	
   al.	
   1982)	
   ou	
   plus	
  
récemment	
  Brewster	
  et	
  al.	
  (2005)	
  et	
  Ulrich	
  et	
  al.	
  (2010)	
  qui	
  établissent	
  des	
  
liens	
   avec	
   la	
   globalisation.	
   L’objectif	
   du	
   congrès	
   est	
   aussi	
   de	
   repérer,	
   de	
  
discuter	
   et	
   d’explorer	
   de	
   nouveaux	
   modèles	
   à	
   partir	
   de	
   pratiques	
  
innovantes	
  et	
  de	
  comportements	
  émergents	
  au	
   travail	
  dans	
   toutes	
   formes	
  
d’organisations	
   ou	
   d’entreprises.	
   Il	
   peut	
   aussi	
   discuter	
   de	
   nombreux	
  
modèles	
  plus	
  larges	
  que	
  la	
  RH	
  (Igalens,	
  1996)	
  :	
  des	
  modèles	
  du	
  type	
  «high	
  
involvment	
  »,	
   «	
  high	
   commitment	
  »	
   qui	
   sont	
   en	
   réalité	
   des	
   modèles	
  
de	
  «	
  work	
  systems	
  »	
  (Lawler,	
  1992,	
  Wood,	
  1999,	
  Plane,	
  2000,	
  Guthrie,	
  2001,	
  
Igalens	
   et	
   Tahri,	
   2012,	
   etc.).	
   En	
   définitive,	
   ce	
   congrès	
   vise	
   à	
   chercher	
   à	
  
contribuer	
  à	
  une	
  meilleure	
  connaissance	
  des	
  pratiques	
  managériales	
  et	
  RH	
  
tant	
   d’un	
   point	
   de	
   vue	
   académique	
   que	
   du	
   point	
   de	
   vue	
   du	
   monde	
   des	
  
praticiens	
  de	
  la	
  RH.	
  

Si	
  comme	
  chaque	
  année,	
  tous	
  les	
  thèmes	
  de	
  recherche	
  relatifs	
  à	
  la	
  GRH	
  et	
  au	
  
management	
   des	
   personnes	
  :	
   («	
  Managing	
   People	
  »	
   au	
   sens	
   de	
   Lawler,	
  
Ulrich,	
   2008)	
   sont	
   les	
   bienvenus,	
   les	
   contributeurs	
   et	
   les	
   chercheurs	
  
pourront	
   proposer	
   des	
   textes	
   autour	
   des	
   questions	
   suivantes	
   qui	
   se	
  
cristallisent	
  dans	
  le	
  champ	
  académique	
  de	
  la	
  GRH	
  au	
  sein	
  de	
  notre	
  société	
  :	
  

-­‐ Quelle	
   analyse	
   aujourd’hui	
   peut-­‐on	
   faire	
   des	
   modèles	
   existants	
   de	
  
GRH	
  au	
  regard	
  des	
  politiques	
  RH	
  et/ou	
  des	
  pratiques	
  managériales	
  ?	
  

-­‐ Quelles	
   nouvelles	
   questions	
   se	
   posent	
   en	
   GRH	
  ?	
   Quels	
   sont	
   les	
  
changements	
  majeurs	
  ?	
  

-­‐ Quelles	
   nouvelles	
   pratiques	
   de	
   GRH	
   face	
   aux	
   mutations	
  
contemporaines	
  et	
   au	
   monde	
   qui	
   change	
   ?	
   Y-­‐a-­‐t-­‐il	
   de	
   nouvelles	
  
formes	
  de	
  leadership	
  ?	
  

-­‐ Quel	
   individu	
  au	
  travail	
  ?	
  Plus	
   impliqué	
  ?	
  Plus	
   infidèle	
  ?	
  Plus	
   fugitif	
  ?	
  
Plus	
  furtif	
  ?	
  Polycentrique	
  ?	
  etc.	
  

-­‐ Comment	
  modéliser	
  les	
  phénomènes	
  et	
  processus	
  émergents	
  ?	
  	
  
-­‐ Quelles	
  nouvelles	
  méthodologies	
  pour	
  la	
  recherche	
  en	
  GRH	
  ?	
  
-­‐ Est-­‐ce	
   la	
   fin	
   de	
   la	
   GRH	
  ?	
   Quel	
   est	
   le	
   regard	
   des	
   praticiens	
   du	
  
management	
  sur	
  les	
  RH	
  ?	
  

-­‐ Y-­‐a-­‐t-­‐il	
  un	
  regard	
  nouveau	
  des	
  entreprises	
  et	
  des	
  organisations	
  sur	
  le	
  
monde	
  académique	
  ?	
  

-­‐ Regards	
   internationaux	
   sur	
   les	
   changements	
   et	
   les	
   évolutions	
   de	
  
pratiques	
  en	
  vigueur.	
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Dans	
   le	
   cadre	
   d’un	
   partenariat	
   entre	
   les	
   Universités	
   de	
   Montpellier	
   et	
  
Montpellier	
  Business	
  School,	
  le	
  congrès	
  aura	
  lieu	
  sur	
  le	
  site	
  de	
  Saint-­‐Charles	
  
à	
  l’Université	
  Paul	
  Valéry.	
  Situé	
  au	
  centre	
  ville,	
  le	
  Congrès	
  AGRH	
  2015	
  sera	
  
un	
  lieu	
  de	
  travail	
  et	
  de	
  réflexion	
  prospectif,	
  prestigieux	
  et	
  convivial	
  entre	
  la	
  
communauté	
   scientifique	
   en	
   gestion	
   des	
   ressources	
   humaines	
   auquel	
  
seront	
   associés	
   les	
   praticiens	
   du	
   monde	
   des	
   organisations	
   et	
   des	
  
entreprises.	
  	
  	
  	
  

Nous	
   accueillerons	
   volontiers	
   les	
   contributions	
   et	
   les	
   apports	
   des	
  
chercheurs	
   d’autres	
   disciplines.	
   Par	
   ailleurs,	
   les	
   contributions	
   en	
   langue	
  
anglaises	
  sont	
  également	
  bienvenues.	
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Il	
  est	
  également	
  possible	
  de	
  proposer	
  des	
  projets	
  de	
  symposiums.	
  

Quatre	
   prix	
   seront	
   remis	
   à	
   l’occasion	
   du	
   congrès	
  :	
   prix	
   de	
   la	
   meilleure	
  
communication,	
   prix	
   du	
   meilleur	
   papier	
   «	
  jeune	
   chercheur	
  »,	
   prix	
   du	
  
meilleur	
  cas	
  de	
  GRH,	
  prix	
  de	
  la	
  meilleur	
  recension.	
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! Pour	
  toute	
  information	
  complémentaire	
  consulter	
  le	
  site	
   Internet	
  de	
  
l’AGRH	
  :	
  www.agrh2015.fr	
  

! Contact	
  :	
  CongresAGRH2015@univ-­‐montp3.fr	
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