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Résume :

Face aux mutations, la gestion des ressources humaines est questionnée dans ses outils, ses
pratiques et ses méthodes pour tenir compte des changements technologiques, économiques
ou sociétaux qui en découlent. Nous considérons des lors I’inclusion a la fois comme produit
et levier de mutations sociétales ayant un impact sur les organisations et la GRH. Cela nous
amene a questionner les défis théoriques et managériaux qu’une mutation en tout ou partie
invisible peut poser a la GRH, en proposant d’¢élargir le champ des méthodes mobilisées pour
y répondre. Nous proposons ainsi d'étudier comment les identités et situations invisibles
comme celles de handicap psychique trouvent a s’exprimer en contexte d’inclusion dans les
organisations, par la mobilisation des méthodes d’enquéte ethnographiques digitales, en
particulier de la netnographie, jusqu’alors essenticllement développée en marketing. Ce
travail invite a considérer la capacité de la GRH a questionner et prendre en compte les
mutations sociales invisibles dans leur richesse et leur complexité, tout en ouvrant une
réflexion méthodologique sur 1’analyse des communautés virtuelles qui les portent en tout ou
partie. Les travaux permettent d’une part de considérer la richesse des sources digitales et
I’opportunité d’une démarche exploratoire immersive en ligne pour la recherche en GRH.
Cependant, ils aménent aussi a envisager les conditions de validité et les enjeux
épistémologiques et éthiques associés a la démarche. En appelant a un investissement
méthodologique nouveau en GRH dans le champ des travaux sur la diversité et 1’inclusion,
nous proposons ainsi d’analyser le sujet sensible de la maladie psychique dans les
organisations sous le prisme de la liminalit¢ et de la production organisationnelle de
I’incapacité.

Mots clés :

Netnographie, digital, méthodologie, inclusion, handicap, invisible



1. Introduction :

En 2018, trois étudiantes en école de commerce lancent une communauté autour du compte
Instagram @BalanceTonStage pour raconter le sexisme en entreprise. L’objectif est de donner
a la société et aux décideurs la visibilité des discriminations et du harcélement que peuvent
connaitre les femmes dans le monde du travail. Au-dela de I’'impact médiatique recherché
aupres de la société civile, le projet améne aujourd’hui ses initiatrices a travailler de pair avec
cabinets de conseil et instituts de formation aupres d’étudiants et d’entreprises pour participer
d’un travail institutionnel de fond autour de 1’égalité professionnelle femmes-hommes. Par
I’anonymat qu’ils permettent, les réseaux sociaux semblent ici jouer un réle dans
I’appréhension et la prise en compte de mutations en tout ou partie invisibles, que le
management par son adhérence avec les mutations sociales et sociétales ne saurait ignorer.

L’émergence des réseaux sociaux met aujourd’hui en visibilité la transformation des rapports
sociaux, en permettant la pluralité des expressions et 1’expression de minorités. Ce contexte
amene les organisations, et plus spécifiquement la gestion des ressources humaines, a évoluer
dans un environnement davantage en porosité avec la société civile que ce soit dans la prise
en compte des besoins et attentes des parties prenantes ou dans la gestion et la régulation des
rapports sociaux de travail. Le management de la diversité est ainsi apparu parmi les
impératifs éthiques et économiques des organisations depuis plusieurs décennies. Or,
désormais, la multiplicité des identités, leurs dynamiques de méme que leur fragmentation
ameéne a positionner la question de I’inclusion comme objet de pratiques et réflexions en
management et GRH (Ferdman, 2017). En effet, la pluralité des identités et les rapports
qu’elles aménent a questionner sur le plan social et managérial tiennent, en partie, d’une
mutation, invisible, qui interroge la GRH comme discipline et technique dans sa capacité a
analyser et tenir compte des changements qui en découlent.

Face a ce constat, nous proposons d’articuler une réflexion méthodologique a 1’analyse de ces
mutations. Nous nous intéressons a I’invisible que constituent les mutations sociétales ainsi
qu’a leurs conséquences sur les organisations, sur le management et la gestion des ressources
humaines. Nous partons des développements et ouvertures existantes sur le champ de
I’inclusion pour nous interroger sur la capacit¢ de la GRH a appréhender la facon dont
I’émergence d’identités complexes et mouvantes, tel que le handicap psychique (Olowookere,
2017). Dans la mesure ou le handicap psychique caractérise une expérience du corps et du
monde, la littérature récente s’intéresse a la fagon dont les personnes porteuses de conditions
psychiques particulieres comprennent leur vécu et son inscription dans la société (Elraz,
2017). Par son invisibilité, sinon son invisibilisation, le handicap psychique reste aujourd’hui
essentiellement connu en management par les théories du stigmate invisible et les
développements associés. Pour autant aujourd’hui repris dans sa complexité et ses
contradictions avec les mouvements autour de la neurodiversité (Krzeminska, 2017), nous
nous intéressons a la mobilisation des méthodes ethnographiques digitales dans 1’étude des
mutations et d’une identité invisible que constitue le handicap psychique. Plus
spécifiquement, nous proposons d’adapter les méthodes netnographiques désormais utilisées
de facon intensive en marketing, au contexte et aux problématiques de la GRH, a travers
1’étude du sujet du handicap invisible.

Si les récentes recherches s’intéressent a 1’inclusion de personnes dont I’identité est assumée
et/ou visible, nous envisageons la netnographie comme levier pour étendre 1’étude de la
question aux situations et identités en tout ou partie invisibles. Ce faisant, la présente
communication propose une contribution aux questions méthodologiques de la recherche en
management par 1’examen de [’opportunité¢ et des conditions de transposition de la
netnographie aux problématiques de GRH. Dans le prolongement d’un questionnement autour



de I’inclusion qui puisse permettre le dépassement d’une approche strictement individuelle ou
sociétale (Janssens, Steyaert, 2019), nous envisageons enfin comment la netnographie peut
permettre d’appréhender la mise en action des pratiques d’inclusion, aupres de salaries dont la
condition sensible reste aux frontiéres de 1’organisation, tel que le handicap psychique.

2. De P’invisible en management a I’inclusion comme mutation pour
les organisations :

La question de I’invisible en management fait I’objet de recherches dédiées que 1’émergence
de la notion d’inclusion, plus récente, nécessite de reconsidérer dans la perspective des
mutations sociétales invisibles auxquelles les organisations font face. En problématisant la
question de I’inclusion organisationnelle sous le prisme des mutations sociales qui la sous-
tendent, nous proposons d’analyser le handicap psychique comme cas pour appréhender
I’étude des mutations invisibles en management et GRH.

2.1. La question de ’invisible en management et en GRH

Par sa nature méme, 1’invisible pose une problématique d’ordre théorique et méthodologique
que le management et la GRH peuvent interroger de fagcon nuancée.

La question de I’invisible en management et GRH a fait I’objet d’un premier niveau de
problématisation dans la littérature académique sur les questions d’identité et de diversité, en
réaction au prisme d’analyse essentiellement orienté sur I’étude des identités visibles
(Williams, O’Reilly, 1998). Qu’il s’agisse de 1’orientation sexuelle, du handicap, des maladies
chroniques ou bien de I’origine sociale, la problématique nécessite d’appréhender I’invisibilité
des conditions ou des identités en jeu. Un champ de recherche, ancré dans la perspective de
I’é¢tude des comportements organisationnels, a ainsi pu notamment instruire la question des
conditions ou déterminants de la révélation, au plan individuel et collectif, de telles identités
(Follmer, et al., 2020). Cependant, des recherches plus récentes sur la question de I’invisibilité
en management tendent a ouvrir des perspectives qui dépassent la dialectique du visible et de
I’invisible, instruisant la notion de visibilité comme sujet stratégique et politique au plan
individuel et collectif.

La question des identités peut ainsi étre appréhendée au cceur d’un continuum allant de
devient des lors un enjeu politiguement et socialement négocié dans I’organisation
(Buchanan, Settles, 2018), qui ne saurait étre conceptualisé sous le prisme du seul arbitrage
individuel. La question de la mise en visibilit¢ d’une ou plusieurs identités releve alors d’un
choix situationnel perméable au contexte social et sociétal dans lequel I’organisation évolue.
D¢s lors, il convient d’appréhender le caractére stratégique de telles décisions pour les
organisations elles-mémes. Ainsi, la visibilisation de la différence par les pratiques inclusives
peut a la fois devenir un facteur de cohérence organisationnelle (Janssens, Steyaert, 2020),
tout autant qu’un choix d’opportunité en contexte d’inclusion (Tyler et Vachhani, 2020). Dans
un contexte ou la notion d’inclusion tend a devenir un sujet a enjeu stratégique pour les
entreprises, se pose la question de connaitre comment la GRH peut tenir compte d’un
mouvement sociétal autour de la prise en compte de conditions et/ou d’identités invisibles.

Ainsi, les notions d’inclusion de visibilité peuvent adresser des enjeux complémentaires mais
paradoxaux pour la GRH. Brighenti (2007) définit ainsi la visibilitt comme la pleine
perception des caractéristiques d’une personne ou d’un groupe. Or, la notion d’inclusion
trouve a porter de fagon complémentaire 1’idée de valorisation entiere des qualités de tout
individu (Mor Barak, 2015 ; Shore et al, 2018). Il apparait cependant que la pleine perception
d’une identité ne s’accompagne pas systématiquement de sa pleine reconnaissance,



notamment lorsque celle-ci est contestée ou stigmatisée (Clair et al., 2005). De ce paradoxe
découle un questionnement autour de ce que I’inclusion, comme théorie et pratique de la
diversité dans les organisations, peut permettre d’analyser le cas d’identités ou d’enjeux
souffrant d’une visibilité partielle du fait de leur sensibilité sociale ou politique.

Nous proposons d’aborder la question de ’invisibilité a travers le prisme de I’inclusion, en ce
que leurs apports sont complémentaires et paradoxaux. Nous nous interrogeons ainsi sur la
fagon dont le management et la GRH peuvent appréhender, nourrir ou simplement adresser la
visibilité hétérogéne d’objets et de problématiques, a travers une notion directement en lien
avec des mutations sociales et sociétales qu’est celle d’inclusion.

2.2. Des mutations sociétales a inclusion organisationnelle . enjeux et
perspectives pour la GRH :

L’émergence de la notion d’inclusion s’inscrit dans un temps long. Elle est initialement
extérieure au domaine des sciences de gestion et du management. D’une clé de lecture de la
dynamique des systémes sociaux (Luhnmann, 2010), la notion d’inclusion s’est imposée
progressivement comme politique en réponse a la problématique d’exclusion sociale des
minorités. Ayant vocation a désigner la capacité dynamique d’une société a donner accés a
I’ensemble de ses membres aux ressources, dont I’emploi, 1’idée d’inclusion s’inscrit comme
une réponse a la problématique de la fragmentation sociale et de 1’exclusion.

Dans le champ du management, les enjeux de la diversité ont été abordés en premier lieu sous
le prisme de I’égalité des chances pour progressivement considérer la ressource, au plan
économique et de la performance, que peut représenter la diversité dans un contexte
mondialisé (Tomlinson et Schwabenland, 2010 ; Bruna, 2012 ; Roberson, 2016). La notion
d’inclusion s’inscrit plus récemment en continuité de ces constats, visant a permettre la pleine
expression des bénéfices associés a la diversité par la mobilisation équitable des ressources et
des pouvoirs aupres de ’ensemble des membres d’une organisation, quelle que soit leur
origine ou leur identit¢ (Mor Barak, 2015). Si les mode¢les de I’organisation inclusive ont pu
dés lors s’appuyer sur une représentation fixe voire essentialiste des identités, les obstacles
d’une approche fondée sur une ontologie individuelle ont soulevé les limites de 1’approche
inclusive dans sa capacité a renouveler les approches classiques du management de la
diversité (Nkomo, 2014). Un appel a I’approfondissement des dimensions politiques et
sociétales dans lesquelles s’inscrivent les politiques et pratiques d’inclusion en management
amene deés lors, plus récemment, & se décentrer d’une approche exclusivement
organisationnelle de I’inclusion (Dobusch, 2014). Dans ce contexte, la recherche en gestion
s’attache au-dela des enjeux managériaux de diversit¢ et d’inclusion a considérer les
dynamiques de fond, sociales et sociétales, dans lesquelles évoluent les organisations et la
GRH.

Dés lors, la recherche autant que les pratiques en GRH et en management s’attachent aussi a
appréhender les mutations societales comme autant d’enjeux relatifs a la reconnaissance des
différences individuelles et a la re/production des inégalités dans lesquelles évoluent les
organisations. Ainsi, les récentes conceptualisations fondées sur une ontologie sociale
permettent d’éclaircir les discours et structures sociales qui portent les mouvements
d’exclusion et les inégalités (Zanoni, 2014 ; Zanoni et Janssens, 2004, 2014, 2015 ; Dobusch,
2017, Nkomo, 2014, 2019 ; Van Laer et al., 2020). Cependant, ces conceptualisations restent
a la marge dans I’explication de la production des rapports d’in/exclusion au sein des
organisations en ce qu’elles n’abordent que partiellement D’interface entre individu,
organisation et société. A ce titre, ’exploration du caractére relationnel des rapports
d’inclusion et d’exclusion peut desormais permettre d’approfondir la mise en acte dans les
organisations des mutations qui y sont associées, que ce soit par un cadre d’analyse fondé sur



I’éthique (Tyler, 2018), les pratiques (Janssens et Steyaert, 2019) ou I’activité¢ de travail
(Chakor, 2020). Des lors, la relation entre les organisations et les individus, dans ce que leurs
rapports réciproques peuvent étre producteurs d’inclusion ou d’exclusion, amene a considérer
le management et la GRH comme produits et leviers de mutations sociétales en tout ou partie
invisibles.

A ce titre, la question de I’inclusion des personnes en situation de handicap psychique semble
pouvoir éclairer par sa nature méme les questions méthodologiques et théoriques liées a
I’analyse des mutations invisibles.

2.3.  L’inclusion des personnes en situation de handicap psychique . un cas
d’étude en GRH pour appréhender les mutations invisibles :

L’inclusion des personnes en situation de handicap psychique demeure une problématique
spécifique pour la GRH. D’une part, il s’agit d’étudier un rapport entre le management et
I’intimité de conditions pour 1’essentiel connues des scules personnes concernées. D’autre
part, 1’évolution de la représentation de la maladie psychique au plan sociétal améne un sujet
spécifique sur le plan de la visibilité de ces maladies dans les organisations.

Il ressort de la littérature que les défis du handicap psychique dépassent la question de la
révélation ou de la dissimulation : ils interrogent les enjeux de détection, d’acceptation et
d’intégration du handicap dans 1’environnement organisationnel (Santuzzi et al., 2014). La
problématique de I’inclusion des personnes en situation de handicap psychique nécessite donc
d’appréhender les enjeux associés a 1’in/visibilisation des conditions associées, tant au plan
matériel, social que managérial (Kattari, et al., 2018). Le handicap psychique s’inscrit dans
I’histoire d’une conceptualisation essentiellement associée aux théories du stigmate et du
stigmate invisible. Dans ce contexte, la maladie psychique est appréhendée d’un point de vue
sociologique comme marqueur d’une différence négative (Goffmann, Kihm 2015), rendue
invisible sinon écartée de la société en ce qu’elle questionne les fondements de son
fonctionnement (Foucault, 2006). Ainsi, le handicap psychique a été adressé en management
dans une perspective strictement médico-économique (Follmer et Jones, 2018), ou dans une
perspective sociale et critique reprenant les représentations négatives qui lui sont associées
(Elraz, 2018, Olowookere, 2017). Inscrites dans le prisme des théories de I’identification
sociale et du stigmate, les recherches ont ainsi pu instruire les difficultés rencontrées par les
personnes en situation de handicap psychique ainsi que les causes, hotamment systémiques,
des discriminations dont elles sont 1’objet.

Plus récemment cependant, 1’étude des évaluations sociales négatives et de la stigmatisation
appelle un renouvellement de leur compréhension. Roulet (2020) analyse ainsi comment ces
mémes évaluations peuvent amener des résultats positifs dans un contexte d’affirmation des
identités. D’autre part, la maladie psychique elle-méme se trouve renouvelée dans sa
compréhension autour des théories de la neurodiversité (Krzeminska, 2019, 2020) visant la
reconnaissance des qualités associées aux conditions psychiques jugées « divergentes » ou
« atypiques ». Dans le contexte d’affirmation d’identités multiples, la question du handicap
psychique appelle ainsi une compréhension située qui consacre la capacité d’action des
personnes en situation de handicap elles-mémes.

Cela nous amene a envisager dynamiquement I’invisible comme facteur de négociation et de
construction du handicap psychique en contexte organisationnel. Or, la recherche sur les
modalités et les registres de négociation d’une condition invisible ne saurait mobiliser les
seules techniques classiques d’entretien ou de questionnaire. Nous considérons des lors
I’opportunité de mobiliser les méthodes ethnographiques digitales, en particulier de la
netnographie, dans le champ du management et de la gestion des ressources humaines.



3. La netnographie, une nouvelle opportunité en GRH pour
appréhender la question de ’inclusion ?

Si les méthodes ethnographiques digitales ont connu un essor majeur dans le champ du
marketing, elles restent aujourd’hui marginales dans d’autres champs connexes, tels que la
GRH. Nous nous interrogeons ainsi sur 1’opportunité de développer plus spécifiquement les
méthodes netnographiques a 1’appui de I’étude de la problématique de I’inclusion des
personnes en situation de handicap psychique, afin de contribuer a la littérature sur I’inclusion
et la diversité.

3.1. De DPessor des méthodes ethnographiques digitales en marketing a
Popportunité de développer la netnographie en GRH

Les méthodes ethnographiques digitales ont été investies en sciences de gestion pour 1’étude
de problématiques en marketing notamment. Fortes de leur capacité a analyser les
communautés, en étudier le fonctionnement et les motifs, ces méthodes peuvent permettre

d’investir une compréhension renouvelée des problématiques d’inclusion et de diversité en
GRH.

Dans un contexte de polarisation des individualités en réseau (Rainie et Wellman, 2012), les
notions d’espaces, de relation et d’identité se trouvent a étre déconstruites et restructurées. On
observe ainsi la naissance de rapports de consociation (Amit, 2002: p1-17), ou les liens se
polarisent autour de communautés contextuelles a partir desquelles les identités trouvent a
s’exprimer dans leur singularité. L’accroissement des échanges, en ligne fait ainsi naitre de
nouvelles sources de données. Ces données facilitent notamment la compréhension des
consommateurs dans la recherche en marketing, spécifiqguement de la réalité vécue et incarnée
de leurs expériences, notamment de consommation (Rokka, 2010). Dans la perspective de
I’affirmation des identités et de leur multiplicité, la netnographie offre ainsi un cadre social et
matériel d’observation des interactions sociales en jeu autour du sujet.

Cependant, les méthodes ethnographiques digitales se caractérisent par leur diversité. Si de
nombreuses recherches les mobilisent de fagon passive, excluant la participation du
chercheur, Costello et al. (2017) soulignent I’intérét d’une posture active dans la recherche.
C’est pourquoi Kozinets (2015) fait de la participation un critére de validité de la démarche
particuliére de netnographie. Articulée autour de méthodes de problématisation, de collecte et
d’analyse spécifiques, la netnographie propose d’analyser les phénomeénes sociaux par une
recherche immersive de nature a conceptualiser les interactions dans leur capacité a produire
du sens. Or, les spécificités des problématiques traitées par la GRH nécessitent I’appréhension
de la densité des contextes sociaux dans lesquels les organisations évoluent (Pichault et Nizet,
2013). En ce sens, leur exploration par la netnographie peut permettre d’ouvrir sur une
conceptualisation vivante et incarnée de tels enjeux.

En effet, les recherches en théorie des organisations appellent depuis un certain nombre
d’année a la construction d’objets d’étude ouverts aux problématiques sociétales. En
particulier, le cadre d’études post-modernes (Calas, Smircich, 1999) invite a considérer le
décloisonnement des savoirs et la participation des acteurs aux objets étudiés. Dans la
perspective d’une recherche en GRH ouverte, la netnographie peut ainsi participer d’une
compréhension incarnée des notions et techniques mobilisées dans les organisations, en
particulier sur le champ de la diversité et de I’inclusion. Addeo (2019) souligne ainsi le
potentiel de ces méthodes dans I’exploration de sujets sensibles ou intimes, que la levée des
frontieéres entre I’organisation et la société civile, entre le temps de travail et le temps libre,
rend désormais visibles sinon critique. A I’instar de ce que ces méthodes ont notamment
permis au marketing d’explorer les notions d’identité, d’engagement, et de culture, il apparait



opportun de les envisager dans le cadre de problématiques de management et GRH. Cette
mobilisation de la netnographie peut ainsi permettre I’exploration du sens collectif et
organisationnel de vécus marqués par 1’intimité et 1’invisibilité.

Cela nous ameéne a évaluer le potentiel réflexif d’une démarche netnographique en GRH, en
particulier pour ’analyse d’une identité et de mutations pour partie invisibles telles que celles
de I’inclusion des personnes en situation de handicap psychique.

3.2.  La netnographie au concours d’une analyse réflexive des identités en
enjeux invisibles soulevés par la question de l’inclusion dans les
organisations :

La netnographie se rattache au spectre plus large des démarches ethnographiques en
management. Il apparait cette méthode peut permettre le développement d’une analyse
réflexive des enjeux pour partie invisible auxquels fait face la GRH, en particulier concernant
I’inclusion des personnes en situation de handicap psychique.

Les méthodes ethnographiques sont encore récentes dans le champ de la recherche en GRH
(Laude et al., 2012), pour autant elles permettent un rapprochement de la discipline des enjeux
de terrain étudiés. La diversité ethnographique peut ainsi étre mobilisée au concours d’une
compréhension contextuelle et située des pratiques en GRH (Mahadevan, 2020). En ce que le
processus ethnographique demeure relationnel, il permet d’appréhender la dynamique du lien
social dans I’organisation de fagon enracinée, et en sensibilité de la complexité des rapports
sociaux et de pouvoir en jeu (Desmond, 2014). Plus globalement, le travail ethnographique
s’inscrit dans un rapport dialectique intimité - distance entre le chercheur et le groupe étudié
(Sanson, Le Breton, 2020), que I’analyse de sujets sensible doit problématiser pour garantir sa
validite.

La netnographie peut ainsi constituer un appui a 1’étude de sujets sensibles. La méthode a déja
mobilisée pour I’étude des questions liées au surpoids (Sayarh, 2013) et aux troubles des
comportements alimentaires (Dyke, 2013). L’espace virtuel peut dés lors étre appréhendé
comme un espace défait de contraintes sociétales ou organisationnelles, ou se joue
I’expression libre d’identités caractérisées par leur nature sensible au plan social ou politique.
Dans une démarche netnographique en GRH, nous proposons ainsi de concevoir les
communautés virtuelles comme espaces de libre expression pour I’implication et la récolte de
données sur des sujets dont 1’évocation est difficile en public (Rheingold, 2000) voire méme
en face a face (Cotte, Latour, 2009). Il convient cependant de circonscrire les conditions de
validité¢ d’une telle démarche en GRH, au plan épistémologique et méthodologique, par son
inscription dans une posture de recherche réflexive et interprétative.

Au-dela du critére de participation a la recherche rappelé par Costello et al. (2017), il convient
d’aborder un positionnement épistémologique interprétatif pour lequel la notion d’inclusion
s’inscrit dans une théorie de la connaissance partagée (Rabeharisoa et Callon, 2008). En
considérant non plus le caractére sensible du sujet comme limite a sa connaissance, nous
postulons que la netnographie peut ouvrir un espace de construction et de contestation des
notions et pratiques aujourd’hui associées a 1’inclusion. Un enjeu éthique se pose dés lors sur
le caractére intrusif d’une telle démarche (Roy, Gretzel et al., 2015), qu’un positionnement
réflexif conditionnant la validité des recherches a sa représentativité pour la communauté
étudiée peut permettre de dépasser. Dans le cadre d’une démarche netnographique en GRH
cependant, en particulier sur le sujet de 1’inclusion des personnes en situation de handicap
psychique, la prise en compte des aspects sociaux et matériels constitue un frein a une étude
strictement digitale.



Ainsi, nous proposons de répondre de cette transposition par la mise en perspective de I’enjeu
méthodologique au travers d’une forme particuliere de netnographie qu’est la netnographie
post-humaniste.

3.3.  Une approche critique et post-humaniste du handicap psychique par la
netnographie

Compte tenu de I’ontologie relationnelle sur laquelle nous fondons notre approche de
I’inclusion, ainsi que de la nature intime et proprement interprétative dans laquelle nous
construisons 1I’objet d’étude du handicap, les méthodes netnographiques présentent 1’intérét de
permettre une appréhension incarnée du sujet.

La problématique appelant a une considération fine des relations du groupe étudié avec les
organisations, dans un contexte situé aux frontieres de celles-ci, le développement d’un cadre
méthodologique réflexif & méme de considérer davantage que les seuls aspects sociaux parait
nécessaire. Par conséquent, nous nous intéressons spécifiquement a 1’approche spécifique
développée par Lugosi et Quiton (2018) dans la lignée des travaux de Kozinets (2010) sur la
more-than-human netnography, qui consiste notamment a tenir compte de 1’agentivité des
objets et techniques en jeu. En effet, si les recherches autour du handicap psychique
s’intéressent aux dimensions médico-techniques (Follmer et al., 2019) ou aux dimensions
sociales et discursives (Elraz, 2018 ; Olowookere, 2017), la question de 1’inclusion nécessite
d’appréhender la production de sens conjointe de I’humain et du non humain, du social et du
matériel. Le sujet d’étude est notamment caractérisé par un cadre juridique extensif, des
techniques et savoirs multiples (médicaux, psycho-sociaux, manageériaux) ainsi que des objets
porteurs de sens (diagnostics, traitements, aménagements). A ce titre, la mobilisation du cadre
et des méthodes de la netnographie post-humaniste semble opportun.

4. Conclusion et perspectives :

L’adaptation d’une démarche netnographique en GRH permet d’envisager le développement
de nouvelles perspectives pour comprendre le handicap et les conditions psychiatriques en
contexte de travail. Nous y voyons ’opportunité d’enrichir les méthodologies mobilisables
sur des sujets de recherche sensibles, tout en explorant les pratiques contemporaines
d’inclusion en GRH.

4.1. Perspectives théoriques :

En ce que le handicap psychique demeure une condition sensible essentiellement caractérisée
par sa naturelle expérientielle et intime, la netnographie ouvre la possibilité d’une analyse
enrichie du role joué par les conditions psychiatriques sur I’inclusion organisationnelle.

Dans cette perspective, nous pouvons envisager ’analyse de I’inclusion des personnes en
situation de handicap psychique sous le prisme de la liminalité qui caractérise a la fois des
positions et processus interstitiels en management (Soderlund, Borg, 2018) et la situation
sociale intermédiaire que constitue la situation de handicap (Blanc, 2010). Dans un contexte
ou la reconnaissance professionnelle du handicap demeure suspendue a son dévoilement, au
moins partiel (loi du 11 février 2005 en France, ADAA de 2008 aux Etats-Unis et Equality
Act de 2010 au Royaume-Uni), la visibilisation et I’inclusion d’un handicap invisible
s’apprécie comme un processus intermédiaire en contexte organisationnel. Dans le cadre
d’une analyse qui consiste a considérer comment se négocie et Se construit la « situation
intermédiaire et flottante entre deux états » (Calvez, 2000), le handicap peut étre apprécié
dans son équivocité, entre besoin d’authenticité et d’appartenance (Shore, 2011). Ce cadre
ouvre la perspective d’une analyse du handicap comme condition pour partie négociée, et



dans laquelle les personnes en situation de handicap psychique jouent un réle actif dans la
compréhension ou la compensation de particularités liées a leur identité et leur condition.

Le handicap psychique se préterait ainsi a une analyse critique dans le cadre des théories de la
production sociale du handicap (Williams et Marvin, 2012). L’immersion netnographique
peut dés lors permettre d’envisager comment la situation de handicap est au plan
organisationnel le fruit d’une production dynamique d’in/capacités plus qu’une condition fixe
qui s’impose aux acteurs, dans le cadre d’une perspective strictement médico-administrative.
En mobilisant les concepts de capacitisme et d’incapacitisme (Goodley, 2014), une analyse
netnographique peut permettre d’explorer ce qu’une approche inclusive reléve d’une
compréhension situationnelle des capacités (Harpur 2012) plutét qu’une politique d’inclusion
par la compensation des incapacités. La déconstruction des normes organisationnelles de
capacité, corporelles et psychiques (Campbell, 2009, p16-29), peut participer d’une
compréhension réflexive et critique d’approches inclusives en management. Ce faisant, le
potentiel relationnel de la démarche netnographique doit permettre 1’ouverture d’une
compréhension dynamique de ce qui produit 1’in/capacité en contexte organisationnel
(facteurs individuels, techniques, collectifs ou sociétaux).

4.2. Conclusion :

Les présentes réflexions permettent d’envisager les apports de la netnographie a la recherche
en management et GRH, au travers de 1’étude de I’inclusion des personnes en situation de
handicap psychique.

L’étude des communautés virtuelles et des contenus numériques peut permettre, en premier
lieu, d’accéder a des données inédites que la sensibilité de certains sujets comme la maladie
psychique peut justifier de mobiliser. Plus encore, par le potentiel immersif ouvert par les
méthodes netnographiques au sein des communautés en ligne, 1’étude de sujets marginaux ou
mobilisant des questions de fond, dont 1’objet est en tout ou partic invisible, peut étre
envisagé. A I’instar des méthodes ethnographiques classiques, ces méthodes ouvrent la piste
d’une étude ancrée et enracinée de I’expérience vécue des acteurs en jeu dans les questions de
management et de GRH. Si ces méthodes peuvent paraitre prometteuses sur le plan
méthodologique, elles nécessitent cependant un cadrage épistémologique et éthique de fond
pour accroitre la robustesse des méthodes et des résultats. Ainsi, nous en soulevons le
potentiel dans le cadre circonscrit d’une étude critique des pratiques d’inclusion, qu’un
cadrage épistémologique post-moderne justifie par la porosité des enjeux managériaux,
sociaux et organisationnels étudiés. Nous soulevons ainsi I’intérét que peuvent présenter ces
méthodes dans I’analyse de mutations sociétales de fond, qui nécessitent et appellent a
I’'immersion de la recherche dans ses objets d’étude et a la participation des sujets étudiés aux
résultats de la recherche.

Au plan managérial, les méthodes netnographiques peuvent présenter un intérét pour
appréhender plus finement les besoins, attentes et contraintes de groupes cibles par 1’étude des
communautés qui les portent. Ainsi, la mise en perspective des pratiques RH — en
I’occurrence d’inclusion — peut étre envisagée a partir de I’expérience vécue de collaborateurs
potentiels, intégrés ou en marge des organisations. Plus fondamentalement, la mobilisation de
ces méthodes dans le cadre d’une recherche sur le handicap peut participer du
repositionnement du handicap psychique en contexte organisationnel. Le potentiel réflexif
ouvert par les méthodes netnographiques peut favoriser le développement de politiques RH et
de santé au travail inclusives et adaptées aux spécificités des maladies psychiques. Les cas
récents d’entreprises issues du secteur marchand, et ayant fondé leur politique de recrutement
sur la recherche de profils dits « neuro-atypiques » (Auticon, Specialisterne), par exemple,



pourra ainsi étre appréhendé par une théorie de I’inclusion comprenant les besoins et les
ressources détenues par les personnes en situation de handicap psychique elles-mémes.
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