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Présentation de l’AGRH 

    
      
        Depuis sa création en 1989, l’association Francophone de Gestion des Ressources Humaines (AGRH) a pour mission la promotion et le développement de la recherche en gestion des ressources dans l’espace francophone, dans un objectif de partage de connaissances, de valorisation des recherches et de transfert des résultats de nos travaux vers la société. Elle rassemble aujourd’hui plus de 850 membres, des enseignants-chercheurs, des doctorants en gestion des ressources humaines d’universités, d’écoles françaises et étrangères (notamment la Belgique, la Suisse, le Québec, le Maghreb et l’Afrique) et également des praticiens de la fonction RH. 

        L’AGRH tire sa notoriété de la production scientifique de qualité de ses membres, qui contribuent très largement à la recherche en animant de nombreuses rencontres, du congrès annuel organisé depuis sa création, aux journées de recherche, des groupes de recherche thématique (GRT), ateliers ou webinaires organisés avec la FNEGE. Les activités sont riches et démontrent le dynamisme de notre association savante. 

        L’AGRH dispose de deux revues académiques de très grande notoriété, @GRH et la Revue de Gestion des Ressources Humaines (RGRH), classées respectivement en rang 3 et en rang 2 auprès de la FNEGE, et des actes de congrès qui sont disponibles sur le site de l’association. Elle propose une collection d’ouvrages de recherche publiée par les éditions Vuibert. L’AGRH publie également une lettre bimestrielle portant sur les activités et les publications de ses membres. 

        Le rythme des publications s’est accéléré au sein de l’association, avec six articles par numéro pour la revue @GRH, quatre articles par numéro pour la revue RGRH et deux ouvrages de recherche publiés par les éditions Vuibert par an ; signe d’un dynamisme des équipes éditoriales et aussi de la fécondité des travaux menés par les membres de l’AGRH. 

        Pour contribuer au rayonnement de l’AGRH, trois principaux axes ont été définis : 

        Accentuer notre rayonnement international grâce à l’internationalisation de nos revues et nos ouvrages (Vuibert), la délocalisation régulière du congrès AGRH à l’international et le développement des liens avec d’autres associations scientifiques internationales. 

        Renforcer l’engagement et l’impact sociétal de l’AGRH en créant et en maintenant des réseaux d’échanges nationaux et internationaux, et en favorisant le transfert de compétences vers les étudiants, les acteurs du monde socio- économique, les entreprises privées et publiques et la société. 

        Valoriser la production et les activités scientifiques de l’association par la dynamisation des GRT en développant plus de transversalité entre les GRT, ainsi qu’entre les GRT et les autres associations académiques, afin d’offrir deux « livrables » : l’un managérial, l’autre en recherche. 

        La gouvernance de l’AGRH est structurée par un bureau et six comités : le comité international, le comité publications, le comité relations institutionnelles et partenariats, le comité enseignement et innovation pédagogique, le comité congrès et atelier doctoraux et le comité éthique et science responsable. Le bureau de l’AGRH est composé d’un bureau restreint : Président, Secrétaire général, Trésorière et de trois Vice-présidents, une Vice-présidente en charge du classement des revues francophones et internationales référente FNEGE, un Vice-président en charge des relations avec les associations académiques européennes et internationales et un Vice-président en charge du réseau AGRH et des relations bureau et membres du conseil d’administration. Le bureau compte également une responsable chargée de l’animation des GRT, un responsable de la lettre, un responsable du collège des prix de thèse et du recensement des thèses de l’AGRH et un responsable de l’impact numérique de l’AGRH. L’AGRH anime un réseau international avec des ambassadeurs auprès des communautés de GRH de nombreux pays. 

        L’AGRH compte 22 groupes de recherche thématique. Ils permettent des échanges et des débats sur des sujets de fond, comme la recherche de performances à travers la mise en place de modes d’organisation du travail innovants, l’amélioration de la santé et le bien-être au travail, l’accompagnement de certaines grandes enseignes qui aspirent à des pratiques managériales socialement responsables et durables, l’aide aux entreprises en difficultés économiques et sociales : l’absentéisme, la rotation du personnel, les problèmes de recrutement avec la crise sanitaire, les accidents du travail, l’accompagnement de la transformation digitale de la fonction RH elle-même – comment utiliser le potentiel proposé par le numérique pour améliorer les processus RH ? –, l’accompagnement de la transformation numérique globale : évolution des emplois et des compétences, organisations du temps de travail, régulation des usages numériques et protection des données… Sur le fond, les thématiques retenues sont très stimulantes et de nouvelles méthodes de recherche plus ancrées dans les terrains d’observation se développent. Ainsi, les liens entre notre communauté savante et la fonction Ressources humaines doivent permettre des allers-retours fructueux, une valorisation de la pensée académique par la création d’outils de méthodes, de modes de GRH, novateurs, efficients et adaptés aux professionnels de la GRH et l’évolution de nos connaissances vers une science « utile » pour l’action. 

        L’objectif de rayonnement de notre association en France et au-delà, est au cœur des préoccupations de l’AGRH et l’ensemble des membres du bureau et des comités de l’AGRH y participe activement, au service de tous. 

        Florence Noguera 

        Présidente de l’AGRH 

        Pour plus d’informations : www.agrh.fr

      

    

  

  
    
    
Présentation de la collection « Recherche »  de l’AGRH 

    
      
        La collection « Recherche AGRH » s’emploie depuis près de vingt ans à mettre en valeur les productions collectives de chercheurs de l’Association francophone de Gestion des Ressources Humaines (AGRH) sur des thématiques d’actualité – voire de pointe – au sein de leur discipline. Elle s’inscrit dans une volonté de valoriser l’édition d’ouvrages en sciences de gestion. Chaque ouvrage de la collection est coordonné par des chercheurs qui en garantissent l’homogénéité interne au regard du thème traité et la rigueur méthodologique. Il est soumis à un processus strict d’évaluation par des arbitres externes portant à la fois sur la structuration du projet, sa problématique, sa cohérence d’ensemble, la qualité du travail éditorial, le contenu des différents chapitres, etc. La collection « Recherche AGRH » permet à de nombreux membres de l’association de valoriser leurs travaux de recherche tout en bénéficiant d’une diffusion et d’une lisibilité certaines. Parce qu’ils sont rédigés dans un style plus pédagogique et répondent à une présentation moins « formatée » que celle qui est exigée par les revues académiques, ces ouvrages ont également pour ambition de contribuer au dialogue entre les chercheurs et les professionnels utilisant les apports de la recherche pour interroger leur pratique et mieux faire face à la complexité de la GRH dans le monde des organisations. Un accent particulier est mis sur le degré d’internationalisation des ouvrages de la collection, en veillant notamment à intégrer des auteurs et/ou des coordinateurs de différents pays. On pourra également trouver de plus en plus de ressources complémentaires aux ouvrages publiés, comme des podcasts, des vidéos, etc. 

        Si la collection est avant tout liée aux activités des groupes de recherche thématiques de l’AGRH, sa couverture peut s’étendre à l’ensemble des activités collectives organisées en lien explicite avec l’Association. Étant donné la validation des contenus publiés par un comité d’évaluation externe, les ouvrages de la collection peuvent concourir au prix EFMD-FNEGE.

        Depuis sa création, la collection « Recherche AGRH » compte plus d’une vingtaine de titres : certains portent sur des thématiques spécifiques aux ressources humaines (gestion des compétences, des carrières, des âges, du genre, du temps de travail, etc.), d’autres sur des questions transversales (mondialisation, restructuration, etc.), d’autres encore proposent des mises en contexte liées à un secteur économique particulier (PME, distribution, etc.) ou à une région du monde (Maghreb, etc.). 

        François Pichault et Géraldine Schmidt 

        Responsables éditoriaux de la collection « Recherche AGRH »

      

    

  

  
    
    
Introduction 

    Laetitia Pihel, Maîtresse de Conférences en Sciences de Gestion, Nantes Université/ IAE de Nantes, Économie & Management, laboratoire LEMNA 

    
      
        Cet ouvrage constitue le troisième opus de la série « La gestion des carrières », publiée aux éditions Vuibert et coordonnée par le Groupe de Recherche Thématique « Mobilités & Gestion des carrières », de l’Association Francophone de Gestion des Ressources Humaines (AGRH). Le projet de publication de ce nouveau volume a été marqué par une triple intention. Sur le plan des contributeurs, notre intention a consisté à offrir aux jeunes chercheurs une place importante à l’image de celle que nous leur réservons dans les différents temps d’échanges scientifiques organisés par le Groupe de Recherche Thématique « Mobilités & Gestion des carrières » de l’AGRH. La démarche est pour nous, dans un esprit de compagnonnage, de soutenir, valoriser et mettre en visibilité des grilles de lecture originales. Une seconde intention a consisté à inscrire l’ouvrage dans un débat et une perspective internationales. Quatre chapitres répondent à cette intention. Parmi eux, un évoque le sujet des « I-deals », aujourd’hui plus investi outre-Atlantique qu’en France notamment. Deux autres étudient le parcours de professionnels dont la carrière se reconstruit à l’international. Enfin, la postface de l’ouvrage, rédigée par le Professeur Loïc Cadin, s’inscrit également dans une continuité de dialogue avec des productions internationales, tout en donnant à voir ce qui fait la marque des recherches françaises dédiées aux carrières. Mais au-delà de ces deux intentions que nous nous sommes attachés à préserver tout au long du processus, c’est le sujet des mobilités que nous avons souhaité placer au cœur de ce nouvel opus. 

        Pourquoi un opus dédié aux mobilités ? 

        Comme beaucoup des sujets en gestion, la carrière est un objet de « plein vent » : il existe en lui-même, dans les propos des individus, dans les pratiques des organisations ainsi que dans les politiques publiques. Dans ces discours, l’idée de carrière est régulièrement associée à des contextes raréfiés, où les trajectoires se pensaient et se géraient dans un temps long. De nombreux arguments, basés sur des bouleversements économiques, sociaux et technologiques réels ou supposés, suggèrent de délaisser le temps long. 

        Dans ce mouvement, l’idée de mobilité remplace celle de carrière. Ce glissement sémantique déplace le regard : les règles sociales et normatives disparaissent du champ, tandis que les différences de trajectoires sont lues comme les conséquences de différences interindividuelles et même de l’expression de la liberté de choix des individus. Les différences de succès, de l’exclusion professionnelle à l’accès aux positions de pouvoir, sont pensées comme les conséquences de causes majoritairement internes aux individus. La loi du 5 septembre 2018 dite « Pour la liberté de choisir son avenir professionnel » a eu valeur de tournant dans la manière dont devaient être pensés les mouvements professionnels. En équipant les individus de nouveaux droits, elle a souhaité encourager les mobilités multidirectionnelles et autant que faire se peut, engager les individus à les anticiper. À un autre niveau, la crise sanitaire liée à la Covid-19 a abondamment inspiré les écrits sur les vertus et qualités des mobilités professionnelles choisies. Les médias se sont fait l’écho des « nouvelles » aspirations de vie professionnelle des Français. Pour autant, les témoignages heureux médiatisés ne sont pas parvenus à contredire la ténacité des statistiques en matière de mobilité professionnelle, car la mobilité professionnelle choisie profite aux individus les mieux équipés ; les données de l’APEC reflètent une relative stabilité dans le temps des intentions de mobilité externe1, lesquelles par ailleurs s’avèrent en 2023, particulièrement portées par le désir de voir évoluer sa rémunération2. 

        Il n’est pas rare que le contexte social disparaisse des grilles de lecture spontanées. C’est le rôle des chercheurs de lui donner sa juste place. L’étude du temps long et de la succession d’expériences a toujours son intérêt et doit être poursuivie. Mais il ne s’agit pour nous, ni de rejeter l’idée de mobilité ni de s’en saisir pour des raisons opportunistes. Il s’agit de faire dialoguer mobilité et carrière comme deux notions indissociables et encastrées bien que porteuses de leurs logiques propres. 

        Si les carrières sont des successions d’étapes, les mobilités sont des moments de changements entre ces étapes. Elles ont des impacts objectifs (statut ou rémunération) et subjectifs (identités ou satisfaction). Elles sont des occasions de création de sens au carrefour entre individualités, structures, positions de pouvoir et processus de décision. Les mobilités sont des événements critiques : ce sont des moments où des changements adviennent, tant dans les contextes que dans les représentations des individus, qui impactent les carrières. Leur analyse convoque un programme scientifique vaste tant les niveaux d’analyse et de lecture sont nombreux. C’est aussi de cette réalité dont a souhaité témoigner cet ouvrage : la mobilité se conjugue au pluriel. 

        Les débats académiques internationaux abordent largement la dialectique entre carrières et mobilités (Spurk, 2021 ; Baruch et Sullivan 2022), souvent au bénéfice des deuxièmes (Chin et al., 2019), des dimensions idiosyncrasiques des parcours et des idées d’adaptabilité ou d’autogestion de carrière. La question de l’orientation des individus est un sujet majeur qui en découle (Savickas et Porfeli, 2012). Les chapitres de Gatignon-Turnau et Ventolini et de Guerrero s’inscrivent dans ce débat. La question de l’employabilité lors des transitions est un autre corollaire de la question de la mobilité (De Vos, Jacobs et Verbruggen, 2021). Elle est abordée dans le chapitre de Codomines, Bouhamidi, Hennequin et Karakas (chap. 4), ainsi que celui de Davoine, Tashtish et Cangià (chap. 5). Cet ouvrage renvoie également à la place des outils de gestion de carrière lors des mobilités (Braun, chap.3) et la nécessité d’avoir des pratiques de gestion des carrières (Gastaldi, Gibert et  Le Boulaire, chap. 1). Ces chapitres rappellent le rôle des organisations, car le débat sur l’influence des acteurs et des structures est fondamental dans le champ des carrières. Il y définit des paradigmes. La notion de script de carrière, issue des travaux de Barley, est prometteuse : elle permet de comprendre comment les mobilités et les carrières sont inscrites dans des structures sociales qui les façonnent, mais elle préserve un espace de pensée et d’action pour les individus. Elle montre que le poids des normes et des organisations ne produit pas des « automates sociaux » (Dany, Louvel et Valette, 2010). Les chapitres de Kit (chap. 7) et de Sidi Ali Cherif et Garbe (chap. 8) nourrissent la réflexion sur les scripts. 

        L’ouvrage est composé de trois parties 

        La première partie propose une lecture critique des discours et des pratiques actuels en matière de mobilités et de carrières. Elle engage une discussion sur trois éléments en particulier. À un premier niveau, le chapitre de Lise Gastaldi, Patrick Gilbert et Martine Le Boulaire, éprouve le discours managérial et RH contemporain, et plus globalement les fondements des représentations qui promeuvent la mobilité et l’hypermobilité, disqualifiant du même coup la stabilité professionnelle, les « immobiles ». Les trois auteurs s’attachent à démontrer pas à pas les limites d’un discours repris inconditionnellement en proposant aussi une mise à l’épreuve empirique des idées, à partir du cas des métiers scientifiques et techniques. Ce chapitre démontre également comment « l’idéologie mobilitaire » a conduit à isoler la réflexion sur la gestion des carrières de celle menée sur le travail et son organisation notamment. À un second niveau, le chapitre d’Anne-Laure Gatignon et Séverine Ventolini s’attache à questionner les concepts. Les deux auteurs s’emparent du concept très prisé de « proactivité de carrière » et montrent combien celui-ci est analysé de manière très variable dans les recherches contemporaines. Leur chapitre, fondé sur une étude bibliométrique appelle à interroger : l’attitude proactive de carrière, identifiée comme le chaînon manquant des raisonnements et l’injonction à être proactif. Le chapitre de Pascal Braun engage un autre niveau de débat, cette fois autour des dispositifs d’évaluation et de leurs effets sur la manière de penser sa carrière. L’auteur examine comment l’évaluation des hauts potentiels par des cabinets de conseil a le pouvoir de transformer les schémas de carrière de ces cadres. Son étude porte une réflexion aujourd’hui peu investie dans notre champ sur les effets de ces pratiques très répandues sur les carrières, et leur légitimité telle qu’elle est perçue par les cadres. 

        La deuxième partie de l’ouvrage s’intéresse aux ressources des individus pour engager des mobilités et, encore plus spécifiquement, aux tactiques et stratégies qu’ils développent pour faire face à des « empêchements » et « limites ». La valeur de cette partie est double. Elle repose sur l’exploration de parcours peu étudiés jusqu’ici dans la littérature francophone RH dédiée aux carrières, tout en donnant à voir les difficultés associées aux mobilités et dont on parle encore peu. Le chapitre de Bérangère Condomines, Nadia Bouhamidi, Emilie Hennequin et Semra Karakas étudie la situation particulière des personnes en situation de handicap. À travers l’étude de l’écosystème singulier de la mairie de Paris, les auteures identifient quatre stratégies de carrière distinctes, et montrent que les choix de carrière sont le fait de calculs de risque contingents à l’écosystème et aux spécificités individuelles. Le chapitre de Éric Davoine, Sima Tashtish et Flavia Cangià analyse les difficultés rencontrées par des réfugiés syriens très qualifiés installés en Suisse et plus spécifiquement les problématiques de transférabilité de carrière induites par la mobilité géographique. Les auteurs examinent les stratégies de conversion appuyées sur une variété de ressources et de capitaux de carrière. Ce chapitre offre notamment une autre approche des mobilités, en donnant à voir non pas seulement leur succès mais les pertes qu’elles peuvent induire. 

        La troisième partie de l’ouvrage interroge comment les individus et les organisations s’adaptent à de nouveaux contextes professionnels. Le chapitre de Sylvie Guerrero mobilise la notion de « I-deal » pour traiter de l’individualisation très poussée de la relation d’emploi et de la manière dont les acteurs, individus et organisations, approchent différemment la gestion de la carrière à travers notamment une individualisation exacerbée. Nawel Sidi Ali Cherif et Emmanuelle Garbe proposent une revue de littérature sur les scripts de carrière. Elles montrent les confusions qui entourent encore cette notion pourtant utile et qui constituent autant d’axes de travail. Anaïs Kit contribue elle aussi à éclaircir la compréhension des dynamiques conjuguées sociales et individuelles qui fondent tout l’intérêt des scripts. Elle montre la construction d’un script et analyse les questions de légitimité qui l’entourent. 

        Enfin, pour conclure ce troisième opus de la collection, nous avons invité le Professeur Loïc Cadin à rédiger la postface. Notre sollicitation était évidemment un hommage à un auteur clé. C’était aussi une invitation : fournir un regard rétrospectif, distancié et précis sur les évolutions du champ international des carrières. La tâche n’était pas simple : la production académique mondiale est pléthorique, parfois bavarde. Loïc Cadin étaye son analyse avec une comparaison entre les handbooks et les ouvrages de la série Vuibert-AGRH. Il montre les similarités mais surtout les divergences qui, parcourant ces deux familles de recueils, structurent le champ. 

        Cet ouvrage est le fruit d’un travail collectif. Il ne pourrait être ce qu’il est aujourd’hui sans la participation précieuse et consciencieuse des membres du comité de lecture qui nous ont fait l’honneur de nous entourer. Aussi, nous tenons à remercier très sincèrement : Loïc Cadin (Professeur émérite, ESCP Business School), Jean-Denis Culié (Professeur, EM Normandie), Éric Davoine (Professeur, Université de Fribourg), Emmanuelle Garbe (Maîtresse de conférences, IAE de Paris), Lise Gastaldi (Maîtresse de conférences, Université Aix-Marseille), Sylvie Guerrero (Professeure, Université du Québec, Montréal), Émilie Hennequin (Professeure des universités, Université Paris 1 Sorbonne), Xavier Philippe (Professeur associé en sociologie du travail, EM Normandie), Alain Roger (Professeur des universités émérite, IAE de Lyon – Université Jean Moulin, Lyon 3), Laurent Taskin (Professeur, Louvain School of Management – Université Catholique de Louvain), Annick Valette (Professeure des universités, IAE de Grenoble – IAE de Grenoble), Eve Saint-Germes (Maîtresse de conférences, Université Côte d’Azur). 

        Nous remercions également le bureau de l’AGRH pour sa confiance et son soutien dans la réalisation de cet ouvrage. 
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Chapitre 1 : La doxa managériale de l’hypermobilité mise à l’épreuve des métiers scientifiques et techniques 

        Lise Gastaldi, Maîtresse de conférences en sciences de gestion, Aix-Marseille Université, LEST CNRS-AMU 

        
          
            La mobilité, le mouvement, l’agilité, le changement, la transformation ou encore le renouvellement sont des termes positivement connotés. Ils renvoient à des dynamiques, individuelles et collectives, qui sont appelées de leurs vœux, voire présentées comme indispensables, par une grande variété d’acteurs : pouvoirs publics, médias, employeurs, fonction ressources humaines (FRH). Comment envisager de rester statique au xxie siècle, à l’ère de l’hyperconnectivité, de la compression des espaces-temps et de l’accélération de toutes les composantes de nos vies modernes (Rosa, 2012) ? 

            La mobilité a été érigée en dogme (Mincke et Montulet, 2022), et la croyance dans ses vertus est d’autant plus forte qu’elle s’est ancrée dans les représentations sociales. La naturalisation de cette idée d’une supériorité de la mobilité a été facilitée par le fait qu’elle traverse toutes les sphères de la société (personnelle et professionnelle) et qu’elle en concerne toutes les entités (personnes, organisations). Avec une telle assise, cette doxa s’est instillée aisément dans le monde du management (Boltanski et Chiapello, 1999). 

            Les entreprises promeuvent la mobilité tous azimuts des produits, des structures, des capitaux, des individus, etc. Pour ce qui est de la mobilité professionnelle, elle est valorisée depuis les études et tout au long de la carrière. Il est « bon » de changer souvent de poste, d’environnement de travail, de métier, d’affectation géographique, etc. La mobilité et même l’hypermobilité (Dervin et Ljalikova, 2008) sont réputées favorables tout à la fois pour les individus, les organisations, le marché du travail et la société. 

            Les multiples argumentaires sur lesquels s’est fondée la doxa managériale de la mobilité sont explicités dans la première section. Cette rhétorique autour des fonctionnalités de la mobilité s’avère suffisamment robuste pour neutraliser les contestations qui s’expriment en regard de ses effets indésirables. Ainsi, malgré ceux-ci, la mobilité conserve son statut de panacée, de remède universel aux multiples bienfaits. Ce paradoxe interroge et nous incite, dans la lignée de travaux critiques (Argote, 1996 ; Palpacuer et Seignour, 2012 ; Baruch et Vardi, 2016), à mettre à l’épreuve la doxa de la mobilité sur le cas des métiers scientifiques et techniques (S & T). En charge de la conduite de projets très complexes, requérant des compétences de pointe, ils nous paraissent constituer des terrains propices pour questionner cette idéologie de la mobilité. 

            La deuxième section présente les résultats empiriques obtenus à partir de l’étude du cas Galactica qui œuvre dans un secteur stratégique et hautement technologique. Si les politiques de mobilité y sont relativement souples, par rapport à ce qui peut s’observer ailleurs, on y observe à quel point la construction d’expertises individuelles et collectives requiert, à contre-courant des tendances contemporaines, stabilité et ancrage au long cours des professionnels S & T. 

            La mise en discussion des résultats avec la littérature abonde dans le sens des travaux critiques, mais à partir de préoccupations relatives à la construction de l’expertise et à son articulation, toujours délicate et fragile, avec la mobilité. C’est à une approche contextualisée et pragmatique de cette dernière que nos travaux appellent, avant que la conclusion n’invite à repenser le concept même de mobilité. L’observation de l’activité des experts de Galactica se révèle une source d’inspiration stimulante pour envisager, au-delà de ce cas et des secteurs S & T, comment stabilité et mouvement permanent peuvent, en fait, se combiner, sous couvert d’un peu d’imagination et d’audace managériale. 

          

          
            
1.  Une croyance robuste quant aux vertus de la mobilité 

            La doxa de la mobilité tire sa force de sa transversalité et des argumentaires qui l’instaurent comme indispensable malgré la mise en évidence de certains de ses effets néfastes. C’est alors, pour pousser un cran plus loin ce questionnement de l’idéologie mobilitaire, que nous proposons de l’éprouver sur le cas des métiers S & T. 

            
              
1.1.  Une doxa prégnante, appuyée sur des argumentaires puissants 

              La mobilité, dans toutes ses formes, est parée de multiples vertus, et ce de manière transversale à tous les secteurs d’activité, les métiers, les pays. 

              Considérant la mobilité externe, celle-ci fait l’objet d’une alliance objective entre employeurs, acteurs publics et intermédiaires du marché du travail. Permettant de déplacer la main-d’œuvre en fonction des besoins des entreprises, en retour elle est censée prémunir les individus du risque de chômage, assurant flexibilité des premières et employabilité des seconds (Dietrich, 2010). Et, si cela se traduit par le recours aux contrats précaires, aux licenciements individuels ou collectifs, à l’externalisation et au transfert de personnel, ces pratiques ont été légitimées par des discours entre nécessité et fatalité. 

              Le même argumentaire prévaut pour la mobilité interne, outil clé d’optimisation de l’allocation entre les besoins organisationnels et les ressources humaines, à court terme en ajustement aux fluctuations de l’activité et à plus long terme dans une optique de GPEC. Dans une approche anthropomorphique, la plasticité des individus doit permettre celle de l’organisation. C’est alors l’ensemble des salariés qui est enjoint à la mobilité, et pas seulement les cadres dirigeants et supérieurs, tous sont appelés à bouger et à bouger fréquemment. La norme se fait plus précise encore quand s’impose le « pas » temporel de 3 ans, chiffre magique qui s’est diffusé sans jamais être requestionné dans ses fondements dans tous les secteurs, du privé au public (Brillet et Janand, 2016), et dans tous les métiers. Dans le cas des cadres à (haut) potentiel et des expatriations, cette temporalité peut même être encore réduite (D’Armagnac et al., 2016). 

              Présentée dans une logique gagnant-gagnant, la mobilité permet ainsi de développer le portefeuille de compétences des individus, favorisant les redéploiements que l’incertitude de l’environnement ne manquera pas de rendre indispensables (Lacour et al., 2016), tout en entretenant leur motivation du fait du renouvellement fréquent du contenu et de l’environnement de travail. Ainsi, la mobilité prémunit l’individu de l’ennui et le collectif de la routinisation qui nuit aux capacités de remise en question et d’innovation. Certaines mobilités visent explicitement la diffusion de connaissances et de bonnes pratiques, selon, techniques ou managériales. Elles ont pour rôle d’harmoniser les process, de diffuser des valeurs et une culture organisationnelle, contribuant au contrôle social. C’est notamment une des fonctions clés de l’expatriation (Boubacar, 2010), aux côtés de la préparation de la relève des équipes dirigeantes (D’Armagnac et al., 2016). 

              Pour les profils identifiés comme les plus stratégiques par l’organisation et qui font l’objet d’une gestion attentive, la mobilité est un ingrédient clé dans la fabrique de carrière ascendante. Au-delà de ceux-ci, la mise en avant des mobilités possibles au sein de l’organisation participe de la marque employeur, projetée en externe comme argument d’attractivité et en interne comme incitation à la fidélisation. La fonction RH a ici un rôle important (Ventolini et Mercier, 2015), selon, dans la promotion ou l’organisation des mobilités et des parcours. En effet, si la doxa managériale est très prégnante, de manière transverse à tous les secteurs, c’est dans ses modalités que s’observe une variabilité. Une des dimensions clés ici réside dans la manière de positionner le curseur quant à la responsabilité respective de l’organisation et de l’individu, dessinant ainsi plusieurs idéaux types depuis une prescription dirigiste des mobilités jusqu’à l’appel à la seule proactivité des personnes (Janand, 2015). 

            

            
              
1.2.  Une doxa robuste face aux controverses 

              Les enjeux de la mobilité, multiples, sont ainsi mis en exergue tant par les pouvoirs publics, les employeurs, mais aussi par nombre de travaux académiques. Pour autant, des chercheurs (Baruch et Vardi, 2016, par exemple) ont pointé certains effets néfastes de la mobilité, pouvant affecter individus, collectifs de travail et organisation. Les acteurs de terrain vivent aussi ce que la mobilité entraîne avec elle de difficultés, d’échecs parfois, sans qu’il ne soit généralement possible d’objectiver en retour l’utilité réelle de ces pratiques. 

              La mobilité n’est pas neutre pour les individus. C’est évident dans le cas des mobilités externes subies et des mobilités internes forcées. Comment ne pas évoquer leur rôle dramatique dans les suicides chez France Télécom au début des années 2000 (Palpacuer et Seignour, 2012). Mais même lorsque les salariés sont d’accord ou même à l’initiative de leur mobilité, celle-ci représente un déplacement dans l’espace professionnel (Notais et Perret, 2012), qui engage toujours des efforts supplémentaires et qui présente des risques. Il est nécessaire de s’adapter à un contenu et/ou un environnement de travail différent, il s’agit d’apprendre et de (re)faire ses preuves, pour ne pas être déjugé par ses nouveaux collègues et responsables. Les changements, notamment de métier, viennent bousculer les identités professionnelles (Lacour et al., 2016). Et que dire des coûts personnels parfois très lourds des mobilités notamment géographiques et internationales, pouvant aussi conduire à leur échec professionnel (Cerdin et Le Pargneux, 2012). 

              Face à ces difficultés vécues par les individus, l’organisation apporte des réponses qui sont de l’ordre de l’aménagement et de l’accompagnement. Les transitions sont favorisées par des formations avant, pendant et après. Dans le cas de la mobilité internationale, cela passe par des incitations financières et des aides administratives, ou une réduction de la durée des missions. En amont, des dépenses conséquentes sont engagées pour sophistiquer l’évaluation du potentiel adaptatif/évolutif des individus pour réduire le plus possible les risques d’échecs des mobilités (internationales, verticales, fonctionnelles). L’organisation et la FRH secrètent en quelque sorte le remède sans remettre en cause la doctrine initiale. 

              Sont également absorbées les critiques autour aux effets inégalitaires sur les parcours professionnels de politiques de mobilité promouvant l’initiative des individus, réputés se comporter en autoentrepreneurs de leur carrière (Quigley et Tymon, 2006). Les écarts conséquents entre individus sont justifiés par un régime argumentaire détourné de la logique de mérite, quand ils ne sont pas assumés dans une logique darwinienne. 

              La mobilité met aussi en tension les managers de proximité. Elle est synonyme pour eux de perte de ressources, d’autant que ce sont leurs collaborateurs les plus talentueux qui sont « chassés » par d’autres managers, poussés par les DRH dans des parcours de gestion des talents, ou convaincus par les discours ambiants que c’est en bougeant que l’on fait carrière. Les managers développent des stratégies de résistance visant la rétention des meilleurs éléments au sein des périmètres dont ils sont responsables, dans un affrontement entre logique locale (la leur) et globale (celle de la DRH arguant que la mobilité est bonne pour l’organisation). La mise en place d’instances collectives comme les comités mobilité-carrières, réalisant des people review, vise à neutraliser ces oppositions, et à fluidifier les mobilités sous l’arbitrage de la DRH. 

              En écho avec les craintes des managers, la mobilité n’est pas toujours favorable aux collectifs de travail. Trop fréquente, elle absorbe une énergie déraisonnable pour sans cesse accueillir, former et intégrer les nouveaux arrivants. Elle déstabilise également la construction d’une compétence collective, alors que les personnes partent dès qu’elles sont devenues à l’aise dans leur poste, emportant avec elles leurs connaissances tacites. La mobilité pose aussi de redoutables questions de mémoire organisationnelle et d’oubli (Argote, 1996). L’organisation répond à ces limites, par exemple par des projets de capitalisation des connaissances, dans une logique d’atténuation des effets néfastes de pratiques qui ne sont pas remises en cause. 

            

            
              
1.3.  Éprouver la doxa sur le cas des métiers scientifiques et techniques 

              Ainsi les divers registres d’argumentation quant aux bienfaits supposés de la mobilité s’enchâssent et s’auto-renforcent, opérant comme des mécanismes de protection du noyau de la représentation sociale (Abric, 1994). L’idéologie de l’hypermobilité résiste très bien aux travaux scientifiques, trop peu nombreux à notre sens, qui la mettent en cause, ainsi qu’aux démonstrations factuelles de certaines de ses incidences négatives. Il y a ici une sorte de paradoxe, à l’instar de ce que nous avons étudié sur la prégnance d’outils de gestion des experts dans les métiers S & T, qui se maintiennent et continuent de se diffuser, alors même qu’ils se montrent incapables de remplir les fonctionnalités sur lesquelles ils sont attendus (Gastaldi et Gilbert, 2016). C’est ici à partir de l’étude de ces métiers S & T que nous entendons prolonger le questionnement critique engagé par certains chercheurs quant aux effets néfastes de la mobilité ou, en tout cas, de certaines de ses pratiques. 

              Les univers S & T sont traversés eux aussi par des discours, des systèmes d’incitations et des pratiques encourageant la mobilité. Il est quasiment nécessaire d’avoir connu plusieurs établissements voire plusieurs pays au cours de ses études pour être recruté dans la recherche académique ou industrielle, ainsi que pour y faire carrière (Gastaldi et Gilbert, 2006). Certains travaux ont émis des doutes sur la pertinence de la mobilité, depuis l’absence de démonstration de son effet sur la hausse attendue des performances scientifiques (Fernandez-Zubieta et al., 2015), jusqu’à la mise en évidence de résistances aux incitations au sein d’un organisme de recherche public (Louvel, 2004). Dans des univers de haute technologie, Garcias (2018) montrait comment le fait d’arrêter une activité et de basculer les salariés sur d’autres missions conduisait à une érosion des connaissances jusqu’à ce que l’organisation ne sache même plus ce qu’elle a oublié, rendant le redémarrage de l’activité et le lancement de nouveaux projets autour de celle-ci très risqués. Argote (1996) identifie clairement le turn over comme un facteur d’oubli et de désapprentissage dans les milieux technologiques. 

              C’est dans ce prolongement direct que nous interrogeons le dogme de la mobilité sur le cas des organisations et des métiers S & T dans lesquels il est clé de disposer d’expertises individuelles, mais aussi collectives (Lelebina et Gand, 2018), pour être capable de mener à bien les activités actuelles mais aussi d’engager des travaux de préparation du futur. L’expertise y désigne un très haut niveau de maîtrise d’un domaine1 de connaissances S & T. L’exigence des compétences d’un côté, l’injonction à la mobilité de l’autre, semble a priori là encore relever du paradoxe. C’est alors en se concentrant sur la question des compétences et des processus d’apprentissage dans les métiers S & T que nous décidons de pousser un cran plus loin la mise en question de la doxa de la mobilité : Comment les politiques et pratiques de mobilité s’articulent-elles avec les processus de construction des expertises individuelles et collectives dans les univers S & T ? 

              Le terme politique renvoie à la volonté de considérer les objectifs et les interventions de l’organisation en matière la mobilité, et le pluriel utilisé pour politiques et pratiques à celle d’appréhender la mobilité non comme un tout homogène mais dans la variété de ses formes, des modalités, et de leurs interactions avec le travail et les apprentissages dans les métiers S & T. 
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