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Le groupe thématique RCCD de ['’AIMS, le groupe thématique « Gestion des Compétences — Didier
Retour » de '’AGRH et le groupe de recherche C3 du LEST s’associent pour proposer une journée portant
sur le théme « Compétences, connaissances et performances - Apports théoriques et empiriques »,
organisée autour de la présentation et la discussion de papiers de recherche. Les discussions au cours de
cette journée permettront d’envisager les possibilités de publication des travaux présentés dans le cadre
d’un ouvrage collectif et/ou d’un numéro spécial de revue.

Le Groupe Thématique « Ressources, Compétences, Capacités Dynamiques » (RCCD) de I'AIMS
réunit des chercheurs s'intéressant a la thématique du management stratégique des ressources, des
compétences et des capacités dynamiques de I'entreprise. Il est actuellement animé par Franck
Brulhart, Gilles Guieu, Frédéric Prévot et Vanessa Warnier. L'objectif est de favoriser les échanges
en vue du développement des différentes approches théoriques liées aux ressources, compétences et
capacités dynamiques. Le groupe propose des journées de recherche organisées autour de la
présentation et la discussion de papiers qui peuvent étre publiés dans le cadre d'un ouvrage collectif
ou d'un numéro spécial de revue. En novembre 2009, le Groupe Thématique « Ressources,
Compétences, Capacités Dynamiques» a organisé une journée de recherche sur le theme
«Management stratégique des Ressources, Compétences et Capacités Dynamiques : Approches
théoriques et apports de la pratique ». En 2013, a l'initiative des membres du RODIGE, équipe de
gestion du GREDEG (UMR 7321 UNS-CNRS), une journée de recherche conjointe entre le groupe
thématique « Innovation » (animé par C. Ayerbe et A. Tellier) et le groupe thématique RCCD a porté
sur I'analyse du lien entre innovation et capacités dynamiques. Enfin, en 2014, dans le cadre de la
XXllleme conférence annuelle de I'AIMS, le groupe RCCD a organisé une session thématique
(STAIMS,) sur le theme «Ressources, Compétences et Capacités Dynamiques : Quels processus ? Quel
management ? ».

Le Groupe de Recherche Thématique « Gestion des Compétences — Didier Retour » de I'"AGRH
réunit, depuis 1999, des enseignants-chercheurs, des consultants et des doctorants sur la thématique
de la gestion des compétences. Il est actuellement dirigé par Ewan Oiry, Christian Defélix et Alain
Klarsfeld. Au cours de ses réunions régulieres (4 a 5 par an, dont une la veille du Congres de I'AGRH
sur le lieu du Congres), le Groupe de Recherche Thématique « Gestion des Compétences — Didier
Retour » de I'AGRH développe des échanges autour de travaux de recherche et d'expériences de
consultants sur la gestion des compétences. La notion de compétence est ici entendue au sens large
puisque les travaux de ce groupe dépassent les compétences individuelles pour s'intéresser aux
compétences collectives, stratégiques et inter-organisationnelles. Cette perspective élargie améne
les membres de ce groupe a aborder de nombreuses problématiques connexes a la gestion des
compétences comme celles de I'apprentissage, de la gestion des connaissances, de la stratégie des
entreprises et, plus généralement, I'ensemble des dynamiques qui, dans les organisations, relie les
activités de travail, les collectifs, |la stratégie des organisations et les relations inter-organisationnelles.
Les activités du Groupe de Recherche Thématique « Gestion des Compétences — Didier Retour » ont
conduit a la publication de plusieurs ouvrages collectifs et de numéros spéciaux de revue et a
I'organisation de plusieurs journées de recherche.

Le groupe « Compétences Collectives et Connaissances » (C3) s'inscrit dans le programme A
« «Innovations et nouveaux modeéles d’organisation » du LEST (Laboratoire d'Economie et de
Sociologie du Travail - UMR 7317 AMU) et est animé par Cathy Krohmer et Claude Paraponaris en
lien avec les groupes thématiques d’AGECSO. Réunissant des chercheurs de différentes disciplines —
gestion, sociologie, économie, sciences politiques..., I'objectif est de croiser les regards afin de mieux
comprendre ces notions de compétences collectives et connaissances. Le groupe C3 organise ainsi
des séminaires (5-6 par an) autour de présentation de recherches en cours ou finalisées pouvant
donner lieu a I'élaboration de projet de recherche et/ou de publications.



La question du lien et de la nature du lien entre un objet d’étude et la performance de I'organisation
apparait trés souvent comme la justification principale de I'intérét pour cet objet. Si les tentatives
d’identification des clés universelles de la performance ont montré leurs limites et que les entreprises
désignées comme détentrices des meilleures pratiques ne le restent généralement pas longtemps
(Foster et Kaplan, 2001), la recherche reste active et le débat riche dans le domaine de I'exploration
des manceuvres, des méthodologies, des pratiques ou des comportements de nature a maintenir ou
développer le niveau de performance de I'organisation (Miller et al., 2013 ; Ndoforet al., 2011 ; Malpica
et al, 2014 ; Prietto et al., 2014 ; Yang et al., 2014 ; Barrick et al, 2015 ; Martin et al, 2015).

La théorie des ressources et compétences s'ancre profondément dans cette question, en alimentant
le débat portant sur I'importance respective des capacités internes des entreprises et des facteurs
externes, dans I'atteinte de la performance. Ainsi, si pour certains, la nature de I'industrie qui apparait
déterminante dans l'obtention d'un niveau de rentabilité donné (Porter, 1980), le constat de
I'hétérogénéité des performances et des profils des concurrents évoluant au sein d’'un méme secteur
d'activité (Penrose, 1954) conduit a considérer le raisonnement en termes de ressources pour
expliquer la performance des organisations (Wernerfelt, 1984, 1989; Rumelt, 1991; Hansen et
Wernerfelt, 1989). C'est alors le caractere différencié du profil de ressources des organisations
(Arregle, 1996 ; Barney, 1991 ; Amit et Schoemaker, 1993), la capacité a exploiter et a coordonner ces
ressources (Prahalad et Hamel, 1990), a les combiner avec celles d'autres entreprises (Dyer et Singh,
1998), a les construire et/ou les reconfigurer (Teece et al., 1997), qui générent une différence de
position concurrentielle et de performance (Prévot et al., 2010).

La théorie des ressources et compétences a connu un formidable développement au cours des trente
dernieres années (Arregle, 1996 ; Koenig, 1999 ; Durand, 2000; Métais, 2004 ; Foss, 2007). Elle a
permis le développement de différentes approches parmilesquelles : I'approche par les connaissances
ou « Knowledge-Based View » (Spender et Grant, 1996 ; Grant, 1996a ; 1996b ; Nonaka et al, 2000) ;
I'approche par les compétences ou « Competence-Based Management » (Prahalad et Hamel, 1990 ;
Sanchez, Heene & Thomas, 1996); ou l'approche par les capacités dynamiques ou « Dynamic
Capabilities » (Teece et al., 1997; Teece, 2007). Ces approches se situent souvent a des niveaux
multiples : individu, groupe, département, organisation (Savalto et Rerup, 2011). Ce faisant, ces
travaux établissent un lien vers les recherches qui, en gestion des ressources humaines s'efforcent de
mieux conceptualiser les compétences collectives, stratégiques et inter-organisationnelles (Retour,
2005 ; Retour et al., 2009).

Ce foisonnement constitue une richesse mais contribue également a une certaine confusion des
termes utilisés dans la littérature (actifs, ressources, connaissances, compétences, capacités etc.).
Cette hétérogénéité de termes et des concepts, comme des mesures mobilisées, rend parfois
périlleuse une interprétation des recherches portant sur les liens entre ressources et compétences,
connaissances et performance. En outre, au-dela de la relation entre compétences et performance, il
semble important d’adopter une vision permettant de comprendre en profondeur les mécanismes
sous-jacents et les processus qui sont a I'origine de cette relation afin de sortir d’'une optique de « boite
noire » et d'échapper a la critique tautologique (Porter, 1991; Priem et Butler, 2001). Dans cette
perspective, I'objectif est a la fois de proposer un approfondissement de concepts fondamentaux et
des avancées empiriques.
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Les thématiques relatives aux liens entre connaissances, compétences collectives et performance
peuvent étre larges. L'objectif de la journée de recherche est de favoriser I'approfondissement de
concepts et de discuter les résultats d'applications empiriques. La proposition d’'un ensemble de
thémes ci-dessous ne vise donc pas a étre exhaustive et a limiter étroitement les sujets abordés.
Cependant, la liste de themes permet de suggérer une orientation pour les discussions au cours de la
journée et de définir un positionnement pour les différentes contributions attendues.

1. NATURE ET MESURE DE LA PERFORMANCE

Définir et caractériser la notion de performance de I'organisation constitue une tache périlleuse tant
elle recouvre une notion a la fois polysémique, multiforme, multidimensionnelle et contingente
(Cadiou, 2008). Pour certains, la performance s'apparente a la création de valeur pour I'actionnaire ou
I'investisseur mais d'autres de plus en plus nombreux soulignent la nécessité d’intégrer les intéréts de
I'ensemble des parties prenantes (de Luque et al., 2008), voire d’adopter un principe de responsabilité
morale ou éthique dans la définition de la performance organisationnelle (Dohou et Berland, 2007 ;
Saias et Grefeuille, 2009). Au final, il apparait intéressant d’adopter une vision contingente de la
notion de performance organisationnelle en fonction de la nature de I'organisation, de son activité,
de ses objectifs, de sa structure...

En outre, la mesure de la performance demeure une question méthodologique délicate (Gauzente,
2000 ; McDonald et al., 2008) tant sur le plan de la pertinence des indicateurs que de leur fiabilité et
de leur validité. Dans ce domaine, la question de la mise en place de systemes d’évaluation et de
pilotage de la performance fait I'objet d'une forte attention d’autant que les pratiques des entreprises
apparaissent a la fois disparates et souvent insatisfaisantes (Germain, 2005 ; Gates et Germain, 2010),
notamment dans le cas des PME (Brulhart et al, 2009). Ces outils d'évaluation de la performance,
longtemps focalisés sur des indicateurs économiques ou financiers (chiffre d'affaires, marge,
trésorerie, profit...) doivent aujourd’hui intégrer de nouvelles dimensions (liées a la satisfaction du
client, a 'optimisation des processus, a |'apprentissage ou a la responsabilité sociale par exemple).



2. LIENS ENTRE SYSTEME DE PILOTAGE DE LA PERFORMANCE ET DEVELOPPEMENT DES
COMPETENCES ET DES CONNAISSANCES

Cette problématique interroge ici directement les liens entre les systémes de pilotage de la
performance mis en place dans les organisations et le développement des compétences et des
connaissances des salariés. Actuellement, un certain nombre d’outils de pilotage existent : tableaux
de bord stratégiques, tableaux de bord de gestion, ou tableaux de bord prospectifs (Kaplan et Norton,
1992 ; Germain, 2005). Ces questionnements rejoignent des préoccupations autour de I'étude des
outils de gestion (Aggeri et al. 2010; Chiapello et Gilbert, 2013). Par exemple en dépassant
I'opposition conception-usage en s'intéressant a I'appropriation des outils de gestion (De Vaujany,
2006). Ou encore, au travers de perspectives permettant de comprendre comment les pratiques, sont
produites, renforcées et modifiées, avec ce que cela comporte comme conséquences attendues et
inattendues (Feldman et Orlikowski, 2011). Plusieurs travaux en gestion des compétences
individuelles (Oiry, 2011 ; Krohmer et Bretesché, 2013) et en gestion des connaissances ont exploré
ces liens. Il s'agit ici de prolonger ces analyses mais aussi d’investir ces questionnements a d’autres
niveaux, notamment au niveau du groupe. Enfin ces liens interrogent plus globalement la
transformation des compétences et des connaissances.

3. MANAGEMENT DES COMPETENCES, DES CONNAISSANCES, DES RESSOURCES ET DES
CAPACITES, ET PERFORMANCE DE L"ORGANISATION

Selon Durand (2000 : 86) « I'entreprise mobilise des actifs et les combine au service de son offre et de
ses clients, en faisant appel a des connaissances et des processus organisationnels qui lui sont
propres ». Cette idée permet de mettre en relation les trois niveaux de I'approche des ressources et
compétences : ressources, compeétences et capacités dynamiques.

- Au niveau des ressources, la performance s’'expliquerait par les différences de dotation en
ressources (actifs tangibles et intangibles) entre les firmes (Peteraf & Barney, 2003).

- Au niveau des compétences, la performance dépendrait de I'utilisation efficiente des ressources
et de leur exploitation (ou « compétence leveraging »). Dans cette optique, c’est I'aptitude a
réaliser un processus donné en coordonnant et en combinant des ressources, qui permet
d’atteindre les objectifs de performance fixés (Musca, 2004 ; Newbert, 2007). Ici la compétence
collective reste le parent pauvre. Si quelques rares travaux analysent ce lien (Bataille-Chédotel,
2001 ; Klarner et al., 2013 ; Defélix et Picq, 2013), il semble actuellement nécessaire d'investir ce
champ (Defélix et Picq, 2013).

- Auniveau des capacités dynamiques : au-dela de I'exploitation des ressources, la performance est
liée a la capacité de I'entreprise a explorer de nouvelles combinaisons de ressources et de
compétences (Ambrosini et Bowman, 2009), dans le but de générer un avantage concurrentiel
renouvelé. Dans cette optique, c'est |'aptitude a reconfigurer ces ressources et compétences
grace a des processus organisationnels, qui permet de créer de la valeur pour |'entreprise
(Eisenhardt et Martin, 2000 ; Wall et al., 2010).

Au vu de ces éléments, il nous semble tout d’abord essentiel de développer une connaissance plus fine
du role des ressources, des compétences et des capacités dynamiques dans la performance de
I’entreprise. Ensuite, il semble nécessaire d’explorer les processus et les mécanismes sous-jacents a
I'origine du lien entre ressources, compétences, capacités dynamiques et performance. L'étude des
interactions et des complémentarités entre types de ressources constitue ici une piste de recherche
prometteuse (Weppe et al. 2013; Brulhart et Gherra, 2015), dans la continuité de la notion de
supermodularité par exemple (Milgrom et Roberts, 1990 ; 1995).



4. GESTION DES COMPETENCES, RH ET PERFORMANCE DE L'ORGANISATION

Le concept de compétence a été caractérisé, pendant un certain nombre d'année, par une séparation
nette entre la maniére dont il était abordé en management stratégique et en gestion des ressources
humaines (Oiry, 2004). Alors que le management stratégique s'attachait a identifier les liens existant
entre les compétences et les dynamiques de |'organisation (Prahalad et Hamel, 1990 ; Sanchez, Heene
& Thomas, 1996), la gestion des ressources humaines se focalisait principalement sur la gestion des
compétences individuelles et s'interrogeait sur les moyens de rémunérer ces compétences (gestion
des rémunérations et des carriéres) et de les développer (gestion de la formation, mises en situation,
etc.).

Les travaux les plus récents s'efforcent de réconcilier ces deux approches en réfléchissant aux moyens
mobilisables pour faire que la gestion RH des compétences individuelles devienne un levier de
développement de la performance de I'organisation (Loufrani, 2011 ; Le Boulaire et al., 2008) et en
élargissant la réflexion au-dela des seules compétences individuelles pour s'ouvrir aux compétences
collectives, stratégiques et inter-organisationnelles (Retour, 2005 ; Retour et al., 2009).

Un approfondissement de cette réflexion apparait néanmoins nécessaire pour parvenir a une vision
claire des leviers RH de gestion des compétences qui peuvent étre mobilisés pour développer la

performance des organisations.
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La procédure d’évaluation pour cet atelier est innovante. Tout article soumis sera évalué anonymement
par deux lecteurs anonymes : un membre du comité scientifique et un auteur ayant soumis un article pour
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la sociologie ou d'autres champs de recherche.
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texte ne doit pas excéder 25 pages y compris les notes de fin de document, la bibliographie et les annexes.
Il sera écrit en Times New Roman (12 points), en interligne un et demi et sera justifié (aligné a gauche et
a droite). Les pages numérotées seront sans en-téte ni pied de page.

La premiére page, non numérotée, comprendra uniquement :
o |etitre de I'article (Times 18 gras) ;

e le(s) nom(s) de(s) auteur(s) et leur affiliation (Times 14 gras) ;

o ['adresse postale et électronique, le téléphone et le fax de I'auteur a qui la correspondance doit
étre adressée (Times 12) ;



e unrésumé ainterligne simple d'environ 5oo mots indiquant la problématique, la méthodologie et
les principaux résultats de I'article (Times 12, justifié) ;

e un maximum de cinq (5) mots clés qui se référeront aux thémes et concepts centraux développés
dans l'article. (Times 12);

La deuxieme page ne doit contenir que le titre de l'article et le résumé ; elle ne doit pas mentionner le(s)
auteur(s). Dans sa premiére version, le texte dans son ensemble doit étre rendu anonyme.

Le texte, en interligne un et demi, sera justifié (aligné a gauche et a droite) et doit étre présenté de telle
sorte que la hiérarchie des titres soit claire, ne dépassant pas 3 niveaux :

e niveau 1:un chiffre (1. par exemple) titre en Times 12 gras en majuscules

e niveau 2 : deux chiffres (1.1. par exemple) sous-titres en Times 12 gras en petites majuscules

e niveau 3: trois chiffres (1.1.1. par exemple) sous-titres en Times 12 gras

Les auteurs sont priés d'utiliser les styles MS Word appropriés (notamment pour les niveaux de titres ou
sous-titres : Titre 1, 2, ...), d'éviter |'utilisation de caractere en italique, de ne pas souligner les titres, de
limiter le nombre de notes (qui seront le cas échéant renvoyées en bas de page) et d'insérer les tableaux
et figures dans le texte aux bons endroits.

A la suite de I'article, on fera successivement apparaitre :

e lesréférences bibliographiques, par ordre alphabétique des auteurs

e les éventuelles annexes désignées par des lettres.

ENVOI DE LA COMMUNICATION :

La proposition de communication en format PDF devra étre envoyée au comité organisateur de la journée
de recherche par courrier électronique. Les textes devront étre recus au plus tard le vendredi 10 juillet
2015.

Le fichier devra étre nommeé de la fagon suivante : votre nom, suivi de la premiére lettre de votre prénom
et de I'extension PDF. Par exemple, Max Weber soumettrait le fichier WEBERM.PDF

Les textes soumis devront étre envoyés a I'adresse électronique suivante en version PDF :

lest-colloque-competences @univ-amu.fr

ENVOI DES VERSIONS FINALES :

La version finale (éventuellement révisée) du texte en format PDF devra étre envoyée au comité
organisateur de la journée de recherche par courrier électronique a la méme adresse. Les textes devront
étre recus au plus tard le Vendredi 23 octobre 2015. En cas de révision, les auteurs devront clairement
indiquer, sur une feuille séparée, les modifications apportées.



7. DATES A RETENIR

Réception du texte de la soumission Vendredi 10 juillet 2015
Retour des évaluations Vendredi 25 septembre 2015
Envoi des textes définitifs Vendredi 23 octobre 2015
Journée Vendredi 20 novembre 2015

8. FRAIS D'INSCRIPTION

Les frais d'inscription sont de 100 euros. lls incluent I'accés a la journée de recherche, le repas du soir
précédent la journée (jeudi 19 novembre), le repas du midi (vendredi 20 novembre) et aux buffets de
pause-café.

9. CONTACTS

Franck BRULHART - franck.brulhart@univ-amu.fr

Cathy KROHMER - cathy.krohmer@univ-amu.fr



