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Résumé :

Depuis quelques années, on observe un renouveau de I’approche individualiste des carricres,
utilisant entre autres, la métaphore de carriére protéenne. Cette évolution ne va pas sans poser
probléme et des auteurs rappellent aujourd’hui le rdéle des déterminants collectifs
(organisationnel, familial, professionnel...).. Face a cette confrontation inépuisable, il existe
un appel répété a une approche interactionniste, dans laquelle les carrieres sont le résultat d’un
jeu récursif entre les individus et leur contexte d’action. Paradoxalement, cette approche
séduisante n’a pas donné lieu a de nombreuses études empiriques. Notre contribution s’appuie
sur les récents travaux de Duberley, Cohen et Mallon (2006) qui mobilisent la notion de
scripts. Le script est une forme d’institutionnalisation intermédiaire, construisant sur longue
période, un nombre restreint de modéles de carriere. Les scripts sont appréhendés comme des
régularités de comportements observables qui agissent comme des cadres cognitifs. Notre
objectif est double. Nous faisons I’hypothese que ces scripts de carriére, s’ils conditionnent
les interprétations et actions des individus, portent aussi en creux des rdles de 1’organisation
que nous souhaitons explorer. Nous cherchons par ailleurs a prolonger ces travaux en ajoutant
I’étude de I’engagement effectif dans les scripts. Nous avons choisi de travailler sur les
carrieres des enseignants-chercheurs en France. En effet, les travaux sur les académiques
présentent leurs carriéres soit comme hautement institutionnalisées, soit inversement comme
des archétypes de carriere autodéterminées. L’approche interactionniste nous semble alors
d’autant plus intéressante a développer. Une premiere recherche avait permis de mettre a jour
3 scripts (le professionnel de recherche, 1’animateur local, I’administrateur). Nous avons
procédé a 27 entretiens biographiques cherchant a identifier comment les individus mobilisent
ces scripts et comment ils mettent en scéne les interactions avec I’organisation.

Notre texte identifie quatre formes d’interaction entre les enseignants-chercheurs et leurs
universités ; la catalyse, la transaction, I’opportunité, la désignation.

Mots clés : carriere, université, script de carriére, interaction, approche subjective,



Introduction

Depuis quelques années, on observe un renouveau de 1’approche individualiste des carriéres,
utilisant entre autres, la métaphore de carriére protéenne. Cette évolution ne va pas sans poser
probléme et des auteurs rappellent a nouveau aujourd’hui le réle des déterminants collectifs
(organisationnel, familial, professionnel...). Face a cette confrontation inépuisable, il existe
un appel répété a une approche interactionniste, dans laquelle les carrieres sont le résultat d’un
jeu récursif entre les individus et leur contexte d’action. Paradoxalement, cette approche
séduisante n’a pas donné lieu a de nombreuses études empiriques. Notre contribution s’appuie
sur les récents travaux de Duberley, Cohen et Mallon (2006) qui mobilisent la notion de
scripts. Le script de carriére est une forme d’institutionnalisation intermédiaire, construisant
sur longue période, un nombre restreint de modeles de carriere. Les scripts sont appréhendés
comme des régularités de comportements observables qui agissent comme des cadres
cognitifs. Notre objectif est double. Nous faisons 1I’hypothése que ces scripts de carricre, s’ils
conditionnent les interprétations et actions des individus, portent aussi en creux des roles de
I’organisation que nous souhaitons explorer. Nous cherchons par ailleurs a prolonger ces
travaux en ajoutant 1’é¢tude de 1’engagement effectif dans les scripts. Nous avons choisi de
travailler sur les carriéres des enseignants-chercheurs en France. En effet, les travaux sur les
académiques présentent leurs carrieres soit comme hautement institutionnalisées, soit
inversement comme des archétypes de carriére autodéterminées. L’approche interactionniste
nous semble alors d’autant plus intéressante a développer. Apres avoir fait état du débat sur
les déterminants de la carriére des universitaires et des approches plus interactionnistes, nous
présenterons nos résultats.

Notre texte identifie quatre formes d’interaction entre les enseignants-chercheurs et leurs
université, la catalyse, la transaction, 1’opportunité, la désignation. De maniére plus précise,
nous montrons que ces formes d’interactions sont dépendantes a la fois du fait que les
individus sélectionnent un script ou au contraire mobilisent plusieurs scripts, et de la maniére
dont ils se positionnent face a ces scripts.

1. Pour une approche interactionniste : la notion de script

Un des débats ouverts sur les carriéres tourne autour de ses déterminants. La notion de
carriere protéenne (Hall, 1976) met par exemple I’accent sur les compétences d’adaptation des
individus qui tracent une trajectoire en s’ajustant aux contextes et a leurs buts intimes. Au
caractere a la fois autodéterminé, et multiforme de la carriere protéenne, s’oppose une autre
conception, plus institutionnalisée. Les carrieres sont alors présentées comme plus
standardisées, produites par des facteurs appartenant aux contextes d’action des individus.
Pour reprendre les termes de Phillips et alii (2000), il existe des pressions normatives a rester
dans des trajectoires collectivement définies générant des « colits » de non-conformité a la
fois économiques, cognitifs et sociaux.

Les carrieres des universitaires n’échappent pas a ce débat. Janasz et Sullivan (2004)
soulignent par exemple le role central joué par les universitaires qui doivent s’adapter, a un
environnement turbulent en développant des carriéres « intelligentes ». D’autres approches au
contraire mettent en avant le poids des déterminants sociaux. Altbach (2000) lie la carric¢re des
académiques au contexte national et en particulier a la politique de la science ou la culture
nationale. Stephan et Levin (1997), Brink et Brouns (2006) ont montré que les normes
professionnelles, fondent la réputation et structurent les carriéres, tout en étant différentes
selon les disciplines d’enseignement et de recherche. Harley, Muller-Camen et Collin (2004)



reprenant les travaux de Kanter (1989), analysent le role des systémes universitaires locaux
dans la définition des carricres

Le débat sur les déterminants des carrieres académiques s’est réouvert avec la place nouvelle
donnée aux établissements dans le mouvement de « managérialisation» des pratiques
publiques. Si les universités, comme d’autres organisations publiques, se construisent en tant
qu’organisations dotées de politiques propres et de dispositifs de pilotage, alors I’organisation
apparait, plus qu’elle ne I’était auparavant, comme productrice de normes et de regles.
L’attention portée a 1’établissement n’est certes pas nouvelle. Clark (1987) avait déja identifié,
rien que pour les universités américaines, une vingtaine de types d’établissements qui avaient
leurs propres régles internes de recrutement et de promotion. Musselin (2005) a de méme
montré que les critéres de sélection et promotion sont nombreux, mobilisés dans des décisions
collectives politiques. Les régles mises en ceuvre ont toujours été trés contextuelles.

On peut toutefois faire I’hypothése que la manageérialisation tend a renforcer la place de
I’établissement.

En méme temps que I’organisation/établissement s’affirme comme productrice de regles
locales de carri¢res, se repose I’intérét de regarder la place de I’individu. En effet, si les
attendus de ’organisation différent de ceux de la profession, alors les formes prises par les
carrieres peuvent se diversifier, plus encore qu’elles ne 1’étaient auparavant. Si les formes de
carrieres se diversifient, si les institutions se fragmentent, voire se contredisent, la place de
I’individu enseignant-chercheur peut étre réinterrogée. Les normes et regles multiples laissent
des espaces aux acteurs qui vont pouvoir jouer avec et les faire évoluer. Elles constituent aussi
un environnement cognitif faible (Weick, 1996) qui laisse une plus grande place a ’activité
d’interprétation. L’évolution des modes de pilotage des universités invite ainsi a réinterroger
les roles respectifs de 1’organisation, de la profession, des individus.

Plusieurs auteurs appellent a sortir de ce face a face entre d’un coté, des conceptions ou
I’individu autodétermine sa carricre, et de 1’autre, des conceptions « trés encastrées » de la
carriere. Pour Cohen et Mallon (2001), le pouvoir conceptuel de la notion de carriere est
justement qu’elle lie de maniere récursive I’individu, I’organisation, et le monde social. Gunz
(1989) souligne que les carriéres sont de manicre indissociable a la fois des processus par
lesquels les organisations se renouvellent et le résultat de choix faits par les individus. Il
conteste la notion d’échelle de carriere au profit de celle de « charpente » par laquelle
I’individu construit sa trajectoire en méme temps qu’il consolide 1’organisation. Pour Collin
(1998), I’absence de communication qui a longtemps régné entre les approches d’inspiration
psychologique et celles d’inspiration sociologique atteint ses limites. Elle plaide pour une
approche dialectique entre I’individu et son contexte entrainant nécessairement une remise en
cause de la distinction entre carriére objective et carriére subjective.

Les travaux sur les carriéres mobilisant en méme temps les déterminants structurels et les
individus restent toutefois peu nombreux, rarement étayés par des données de terrain et
s’intéressent peu aux formes concretes d’articulation entre 1’acteur et son contexte d’action.

F Dany (2004) souligne que certains travaux supposés étre interactionnistes finissent par
laisser une place toute puissante a I’individu. Nous dirions de méme que, les travaux
d’obédience plus structuralistes, s’ils reconnaissant 1’aspect co-construit des modeles de
carrieres, finissent par les réifier (Evetts, 20006).

Pour aller plus loin, il nous semble que I’interaction doit étre analysée a deux niveaux, un
niveau de long terme et un niveau de plus court terme.



Le premier niveau capte les interactions de long terme. D’inspiration structuraliste, les
recherches s’attachent a montrer comment des « institutions intermédiaires », en nombre
limité, se construisent par interactions de normes et régles macro-sociales et d’actions
individuelles. Le produit de ces interactions peut a son tour étre considéré momentanément
comme une structure ou une institution.

La notion de script s’inscrit dans cette approche. Le script appartient a 1’origine au
vocabulaire des sciences cognitives. Pour Shanck et Abenson (1997), la connaissance est
organisée autour de I’expérience. Le script est alors un ensemble de connaissances organisées
autour d’une série d’évenements qui forment un tout. Le script est alors une structure
cognitive qui comble I’ambiguité du monde réel et facilite le passage du sens a I’action.
Repris par les théoriciens des organisations, et mobilisé conjointement aux travaux de
Giddens, le script désigne alors ce qui médiatise les relations entre 1’institution et les actions
individuelles. Barley (1989) le définit comme des formes récurrentes d’interaction qui
définissent en termes stables et comportementaux, 1’essence du role des acteurs. C’est une
grammaire des comportements construite dans/et qui conditionne I’interaction. Dans un autre
travail, Barley et Tolbert (1997) ont mobilisé la notion de script pour les carricres. Il est défini
comme des régularités de comportement observables. Il devient alors non seulement un cadre
cognitif mais aussi un modele de 1égitimité, et un pourvoyeur de ressources avec lequel les
individus vont négocier la construction de leurs carrieres. Duberley, Cohen et Mallon (2006)
ont repris la notion de script proposée par Barley et Tolbert (1997) en I’appliquant aux
carrieres scientifiques. Elles retiennent toutefois, une définition plus proche de la définition
initiale, en le considérant comme un schéma interprétatif, construit dans I’interaction,
représentant les hypothéses fondamentales a partir desquels les individus comprennent et
agissent. Appliquées aux carricres des chercheurs scientifiques, les institutions macro-sociales
sont la science, la profession, la famille, le gouvernement et la culture nationale. Confrontées
aux actions individuelles, elles débouchent sur I’émergence de quatre scripts : le carriériste
dans son organisation, le scientifique passionné, I’opportuniste stratégique, le « chercheur »
d’équilibre. Ces scripts sont alors autant de modéles de références vis-a-vis desquels les
individus se positionnent au cours de leur vie professionnelle en agissant de manicre réactive
ou proactive, en les consolidant ou en les faisant évoluer.

Nous faisons 1’hypothése que si ces scripts structurent la perception et le comportement des
individus quant a leur carricre, ils portent en creux des roles de I’organisation, éventuellement
différents.

Le second niveau est un niveau de plus court terme, qui tout en reconnaissant I’existence de
normes intermédiaires, se focalise sur I’usage qu’en font les individus.

Glaser (2001) par exemple congoit la carriere comme un médiateur entre des déterminants
macro, méso et individuels. Parce que les carriéres définies institutionnellement sont faites
d’attentes contradictoires et incomplétes, elles ne déterminent pas totalement les carricres
individuelles. Il dessine la un deuxiéme niveau d’interaction plus micro. L’auteur reste
toutefois silencieux sur la construction effective de ces trajectoires individuelles.

L’individu est ici réintroduit dans sa dimension subjective, c'est-a-dire dans sa capacité a
définir la carriecre pour lui-méme. L‘attention est portée sur la maniere dont les
individus expérimentent leur monde social et le négocient. Prolongeant notre premiére
hypothése sur le role implicite de 1’organisation contenu dans les scripts, nous explorerons
I’idée qu’étudier la mobilisation des scripts permet aussi de voir comment des individus
interprétent leur interaction avec I’organisation, dans la construction de leur carricre effective.



Notre projet de recherche peut alors se formuler ainsi. Nous considérons d’une part que,
I’évolution de I’université de maniére générale et en France en particulier, mérite que les
carrieres soient observées en méme temps du point de vue des déterminants macro-sociaux et
des actions individuelles. A I’instar des travaux de Kanter (1989), Duberley et al (2006), nous
constatons qu’il existe effectivement des formes institutionnelles de carriere que I’on peut
appeler scripts ou modeles, présentes en nombre fini. Toutefois, identifier ces scripts ne suffit
pas a rendre compte des carrieres effectives qui se nouent dans des interactions plus
singuliéres. Nous considérons que ces scripts/modeles sont des cadres d’interprétation et
d’action pour les individus. Nous nous intéresserons alors plus particulierement a la maniére
dont les individus mobilisent ces scripts. Si les scripts de carriere affectent des roles différents
aux individus et aux organisations, alors ils peuvent donner a voir différentes formes
d’interactions.

2. Méthodologie

Notre travail s’inscrit dans la prolongation d’un travail plus important, collectif, financé par le
ministére de I’Education Nationale' Nous avons travaillé sur des universitaires d’un pays (La
France) et d’une discipline (la biologie) au sein de deux universités. Le choix d’un pays et
d’une méme discipline nous permet une certaine neutralisation de ces deux effets contextuels.
Nous nous sommes focalisées sur un épisode de carriere ; la promotion du grade de maitre de

conférences a celui de professeur. Travailler sur la promotion permet d'identifier plus
facilement ce qui est valorisé tant par 1’organisation que par les individus.

Ce travail avait identifié la présence de trois scripts de carriere plutot conformes a ce que 1’on
trouve dans d’autres pays: le professionnel de recherche, 1’entrepreneur local,
I’administrateur.

Le professionnel de recherche représente I’archétype du leader scientifique dans sa discipline.
En biologie, cela se traduit par un taux élevé de publications, par une mobilité entre
laboratoires, par 1’encadrement de nombreux étudiants et doctorants, enfin par des activités
d’entrepreneuriat ou de management scientifique (création et management d’équipes ;
responsabilit¢ de contrats de recherche internationaux; coordination de réseaux
scientifiques...).

L’entrepreneur local peut étre défini comme un universitaire qui meéne de front des activités
de management pédagogique et d’animation scientifique, sans rechercher/atteindre
I’excellence scientifique du professionnel de recherche. Fortement impliqué localement
I’entrepreneur local prend en main des projets de développement pour son université
(montage d’une nouvelle formation...), tout en maintenant des activités scientifiques
(encadrement d’étudiants, direction d’équipe...). Ces activités d’encadrement sont plus
locales que celles du professionnel de recherche. S’il encadre des doctorants, il publie moins.
Son réseau de collaboration est moins dense, ses contrats de recherche plus modestes.

Enfin I’administrateur se dévoue a la bonne marche de son université. Cela se traduit par la

! Contrat INRA/MENRT. Convention 02 R 4680 du 22/10/2002. Ont participé a la recherche. Myriam
Carrére, GAEL INRA/UPMF, Séverine Louvel, CRISTO CNRS/UPMF, Vincent Mangematin, GAEL
INRA/UPMEF, Catherine Marry, Lasmas/CNRS, Christine Musselin, CSO Sciences Po/CNRS, Frédérique
Pigeyre, IRG ESA/Université Paris XII, Mareva Sabatier, Universit¢ de Savoie, Annick Valette, CERAG
CNRS/UPMF.




prise en charge de taches d’intérét collectif (gestion d’enseignements, gestion des personnels
au niveau des départements universitaires). Ces taches le positionnent la plupart du temps
dans un statut distinct du statut standard des universitaires (allégement ou suppression des
charges d’enseignement). De ce fait, ’administrateur s’¢loigne des activités concretes
d’enseignement et de recherche

Le travail dont il est fait part ici cherche avant tout a voir, comment les individus mettent en
scéne leur interaction avec 1’établissement/organisation dans la construction de leur carriere.
Nous avons procédé a des récits de vie (27), de 1h a 2h qui visaient a mettre en scéne la
trajectoire des personnes; associant les faits, des ¢éléments subjectifs de choix et des
jugements portés sur les faits et les choix. Les personnes interrogées ont été différenciées
selon leur sexe, leur age, leur grade.

L’analyse des entretiens s’est faite en deux temps. Nous avons repéré les éléments des
discours constitutifs des caractéristiques des trois scripts de carriére universitaire. La
valorisation ou au contraire la dévalorisation de ces éléments ont été associées a la
mobilisation d’un script de référence. L’indifférence, la difficult¢ a en parler ou les
hiérarchiser renseigne au contraire sur I’absence de référence claire a un ou des scripts
particuliers. Nous avons aussi regardé dans les discours, en particulier dans les raisons
expliquant la promotion ou la non-promotion, ce qui se référait a Dlindividu et a
I’organisation. L’analyse a montré que les formes d’interaction étaient dépendantes de la
maniere de mobiliser ces scripts.

3. Résultats

3.1. Les académiques se positionnent de maniéres différentes par rapport aux scripts.

3.1.1. Mobilisation d’un script.

Les deux tiers (18 sur 27) des universitaires interrogés se référent clairement a 1’un des scripts
de carriére pour expliquer sur quels critéres les maitres de conférences sont promus dans leur
université. Ces universitaires qui ont une représentation trés claire des voies de promotion
sont autant des hommes que des femmes, des maitres de conférences que des professeurs, des
juniors que des seniors. Le script sélectionné est, a deux exceptions pres, celui du
professionnel de recherche.

Toutefois, la sélection d’un script ne suffit pas a rendre compte du positionnement des
individus vis-a-vis de leur carriere. Certains comportements sont guidés par la recherche de
conformité par rapport au script identifié (10 personnes), d’autres par le rejet de cette
conformité (7 personnes). Un universitaire n’a pas pu étre classé du fait de ses oscillations
entre adhésion au script et refus de la conformité. Les profils des universitaires des deux
catégories different ici significativement.

La recherche de la conformité au script rassemble des universitaires, hommes et femmes, qui
exposent rétrospectivement la stratégie de carriere qu’ils ont développé pour passer
professeur, ou bien celle qu’ils suivent actuellement.

Le rejet du script est, sauf dans un cas, exprimé par des maitres de conférences. Certains sont
en milieu de carriére et pensent étre hors-jeu Les autres sont en début ou milieu de carriere et
refusent pour le moment de se conformer au script qu’ils ont identifié mais ils n’excluent pas




la possibilité de s’y conformer dans la suite. L unique professeure classée parmi ceux qui ne
se conforment pas au script insiste tout au long de 1’entretien sur le caractére atypique de son
parcours. Sa promotion revét pour elle un caractére extraordinaire, une exception qui
confirme la reégle dans un systéme universitaire qui promeut selon elle essentiellement des
professionnels de recherche.

3.1.2. Mobilisation simultanée de plusieurs scripts.

Un tiers des universitaires interrogés (9 sur 27) ne font pas référence a un unique script de
carriere. Cette attitude concerne 1a encore tant des femmes que des hommes, des maitres de
conférences que des professeurs. Elle ne parait ainsi pas pouvoir étre associée a un stade de la
carricre. L hypotheése selon laquelle les universitaires en début de carriere auraient des
représentations confuses du script dominant, du fait de leur méconnaissance du systeme
universitaire, mais que ces représentations s’éclaireraient peu a peu, est ici infirmée par les
récits de professeurs qui restent tout au long de leur carriére, méme apres leur promotion,
incertains quant aux scripts de carriere.

Dans tous les cas (sauf I’entretien 26) les universitaires mobilisent simultanément les scripts
du professionnel de recherche et de I’entrepreneur local. Ils expriment ainsi une forte
incertitude quant au script valorisable a un moment donné dans leur établissement.

Nous avons rencontré un cas (entretien 26) dans lequel I'universitaire mobilise simultanément
les scripts de D’entrepreneur local et de 1’administrateur. L’universitaire sait que son
¢tablissement valorise dans certaines circonstances le management pédagogique, mais
I’incertitude demeure sur la volonté organisationnelle de promouvoir des maitres de
conférences exclusivement sur ce critere.

De méme que la mobilisation d’un script unique ne suffisait pas a décrire les comportements
individuels, la mobilisation simultanée de deux scripts s’accompagne aussi de deux
attitudes radicalement différentes, la vigilance et le laisser-faire.

Certains universitaires font preuve d’une attitude de vigilance pour détecter le script
valorisable a un moment donné par I’organisation. Ils réfléchissent aux différentes options qui
se présentent a eux, murissent leurs projets en évaluant les différentes attentes qu’ils
percoivent ou parlent de réajustement de tirs au fur et a mesure de [’observation des
promotions ou de leurs échecs.

D’autres universitaires adoptent inversement une attitude de « laisser-faire » ou d’attentisme
vis-a-vis du déroulement de leur carric¢re. Ils réfléchissent assez peu aux répercussions que
leurs activités auront sur leur carriére, acceptant ainsi a 1’avance la possibilité de ne jamais
étre promus. Contrairement aux universitaires qui mobilisent clairement le script du
professionnel de recherche pour refuser de s’y conformer, ceux-ci ne se mettent pas
délibérément hors-jeu. Simplement, ils remettent leur carriére entre les mains du hasard.
Drailleurs, les deux universitaires qui adoptent sans ambiguités une attitude de laisser-faire
ont ¢té promus comme professeurs.

Enfin, deux universitaires oscillent entre vigilance et « laisser-faire ». Ce sont des
universitaires qui ne s’intéressent pas, pendant de longues périodes, aux conséquences de
leurs actions sur leurs carriéres, mais qui s’interrogent parfois brutalement sur leur position
par rapport aux scripts de carri¢re de leur organisation, notamment lorsque se présentent des
opportunités inattendues de promotion.

Au total, quatre types de positionnements face aux scripts ont ainsi ét¢ dégagés :



Tableau 1. Synthése des positionnements face aux scripts

Interviews
Conformité 1al0
Mobilisation d’un script Conformité / rejet 11
Rejet 12218
Vigilance 19223
Mobilisation de plusieurs scripts Vigilance / Laisser-faire 24 et 25
Laisser-faire 26 et 27

NB : Les entretiens ont été numérotés apres leur traitement

3.2. A chacun de ces positionnements est associée une forme dominante d’interactions
entre I’individu et ’organisation.

Dans les quatre attitudes face au script que nous avons repérées, les raisons avancées pour
expliquer la promotion ou la non-promotion différent fortement, les académiques ne
pondérant pas de la méme manicre le réle qu’eux-mémes et leur organisation jouent ou ont
joué dans leur carriére. Surtout, au-dela de ces différences en termes de pondérations, chaque
attitude face a au script renvoie a la représentation d’une forme dominante d’interactions entre
I’individu et I’organisation.

3.2.1. Mobilisation d’un script et conformité : ’interaction comme processus de catalyse.
Les universitaires qui se conforment a un script unique de carriére se mettent en scéne comme
jouant un role prépondérant dans la détermination de leur trajectoire de carriére. Le challenge
principal qu’ils doivent relever est celui de la maitrise du temps : les termes de calendrier,
timing, échéances, étapes a franchir, rapidité, sont ainsi récurrents dans ces entretiens. Cette
course contre la montre apparait comme nécessaire pour remplir ’ensemble des exigences
que requiert le script choisi (professionnel de recherche mais également entrepreneur local).
La promotion s’explique ici par la pro-activité des maitres de conférences, leur capacité a
planifier leur progression de carriére (toujours anticiper 1’étape suivante), leur sens de
I’organisation (ne pas se laisser déborder et par conséquence retarder sur le programme fixé).
L’organisation est peu présente dans les discours et les universitaires minorent son role, méme
si dans les faits elle a pu les aider (ou les aide encore) a se conformer au script qu’ils
mobilisent. Elle est présentée comme une ressource additionnelle, secondaire toutefois par
rapport a la détermination personnelle des universitaires. Elle accélére sans doute la mise en
conformité avec le script choisi mais elle ne la provoque pas.

L’organisation ne devient visible que dans les situations pathologiques, extraordinaires par
définition. En situation de non-promotion alors qu’elle s’est conformée au script de son
organisation, une maitre de conférences se référe ainsi a « I’organisation traitre », qui a des
critéres cachés alors qu’elle met en avant le script du professionnel de recherche.

Méme dans cette situation ou elle est prise au piege d’une hypocrisie organisationnelle,
I’universitaire ne se présente pas comme victime. Elle maintient une conception des
interactions entre 1’individu et 1’organisation ou le premier a le devoir de garder la main et de
maitriser sa destinée professionnelle. L universitaire doit s’imposer une discipline et lutter,
éventuellement contre I’organisation.

Ainsi, la conformité & un script dominant ameéne les universitaires a se représenter leurs
interactions avec l’organisation sous 1’angle que nous pouvons qualifier de « catalyse ».



L’universitaire apporte les différents ingrédients nécessaires a la carriere (les « réactifs » que
sont son mérite, sa détermination personnelle, son sens de 1’organisation...) ; I’organisation, a
la maniére d’un catalyseur, facilite le processus par les moyens qu’elle fournit, voire
I’accélere, mais elle ne le déclenche pas.

3.2.2. Mobilisation d’un script et rejet de la conformité : ’interaction comme processus de
transaction

Les individus se mettent toujours en scéne comme jouant un rdle premier dans la
détermination de leur carriére mais l’organisation est plus présente que dans le premier
groupe. Les académiques se montrent comme arbitrant entre les colits et les avantages qu’il y
a a se conformer au script qu’ils mobilisent. La conformité au script comporte en effet des
implications professionnelles et personnelles a double tranchant. La promotion des
gratifications matérielles et symboliques (autour notamment du prestige attaché a la fonction)
mais également des charges accrues. Sur le plan personnel, elle améliore la situation des
universitaires (meilleure carriére salariale) mais elle peut aussi détériorer leur qualité de vie au
détriment des loisirs, de la famille... Les maitres de conférences de cette catégorie pesent
soigneusement I’ensemble de ces éléments se gardant la possibilité de réviser leur jugement,
si la balance colt / avantages évolue a mesure que les roles professionnels et la situation
familiale se transforment. Ceux qui sont en fin de carriére ont définitivement tranché, estimant
que la conformité aurait été trop cotiteuse sur le plan personnel ou bien sans grand intérét sur
le plan professionnel.

La seule professeure de cette catégorie (entretien 12), n’est pas un contre-exemple. Cette
universitaire accepte pendant vingt ans de payer le colt d’une marginalité revendiquée :
investissement dans la pédagogie ; montage de formations professionnalisantes ; changements
de thématiques en recherche ; contestation permanente d’une organisation qu’elle juge
mandarinale. Elle ne doit pas sa promotion a un renoncement mais a la possibilité d’organiser
elle-méme les conditions de sa promotion qu’elle juge en marge du modele de référence (elle
définit elle-méme le profil de son poste) :

L’organisation est présentée comme un des facteurs qui participe, a coté de la famille et de la
vie personnelle, a la construction de la balance entre colts et avantages a se conformer au
script. Son rdle est alors plus important que dans la premiére situation puisqu’elle peut ici
favoriser le maintien dans la non-conformité ou inversement le basculement dans la
conformité. Soulignons que ce poids de 1’organisation peut €tre ressenti par les universitaires
comme une atteinte intolérable a leur liberté d’arbitrage.

Ainsi, les interactions entre 1’individu et I’organisation sont ici vécues sur le mode de la
transaction. L’individu pense sa carriére sur le mode d’un échange avec 1’organisation, dans
lequel il cherche a trouver un équilibre personnel et professionnel, équilibre évolutif au regard
de son parcours individuel, des opportunités et des contraintes de 1’organisation.

3.2.3. Mobilisation simultanée de plusieurs scripts et vigilance : [D’interaction comme
opportunité

Les universitaires font €tat ici de plusieurs scripts en présence et restent vigilants sur celui qui
est ponctuellement valorisable.

Ils se mettent en scéne comme partageant la responsabilité de leur trajectoire de carriére avec
I’organisation. La promotion apparait ici comme une récompense que 1’organisation accorde
pour des efforts fournis sur plusieurs critéres : 'universitaire est promu sur ce qu’il est ou sur



son panier d’activités. Toute la difficulté est que les ingrédients de ce panier varient d’un
recrutement a 1’autre ou d’une année sur I’autre, ce qui rend toute anticipation trés incertaine.
L’incertitude porte plus particulierement sur le poids respectif qu’occuperont les critéres de
recherche et de management pédagogique dans les promotions ultérieures, autrement dit sur la
préférence de 1’organisation pour des professionnels de recherche ou pour des entrepreneurs
locaux. Bien que I’université ait besoin de I’investissement des académiques dans la gestion
de ses formations, elle n’avance pas de signal clair quant a la rentabilité de tels
investissements sur le plan de la carriere. Ainsi une maitre de conférences qui a créé
récemment une filiere de master dit espérer rentabiliser & moyen terme son volet recherche
(via les étudiants en thése qu’elle pourra ainsi obtenir) car se déclare tres incertaine du retour
sur investissement du volet professionnel

Fondant les promotions sur une pluralité d’attentes et de scripts, 1’organisation exige alors des
universitaires qu’ils soient sur tous les fronts, qu’ils ne « lachent rien », pour qu’ils puissent
un jour prétendre a une promotion. Ainsi, I’animation pédagogique et scientifique locale n’est
pas certaine de suffire. Les universitaires cherchent alors tant bien que mal a augmenter leurs
scores de publication, a ¢largir le nombre et le périmétre de leurs contrats de recherche.
L’incertitude oblige également les académiques a étre actifs, a décoder les attentes de
I’organisation dans leur complexité, a saisir les opportunités pour développer les compétences
attendues et les valoriser si 1’opportunité¢ se fait sentir. Ceci se traduit par des coups
d’accélérateurs et de freins mis sur la pédagogie et sur la recherche.

L’organisation joue un role important. Elle facilite la pluriactivités, par exemple en créant un
contexte favorable pour que les universitaires n’abandonnent pas leurs activités de recherche
(attribution de doctorants par le laboratoire...) ou inversement en incitant des universitaires
trés orientés vers la recherche a prendre des responsabilités pédagogiques pour préparer une
¢éventuelle promotion. L’organisation développe également les capacités d’intelligibilité des
situations, elle aide les universitaires a raisonner de manic€re « carriériste », a anticiper :
« publie vite », passe « ton HDR maintenant », « prends la responsabilité du master un peu
plus tard ».

Dans cette situation, les académiques interprétent leurs interactions avec 1’organisation sur le
mode de ’opportunité. La promotion apparait ainsi comme une chance a saisir que
I’organisation propose et en vue de laquelle il faut se tenir prét. L opportunité est ici tres
différente du hasard ou de I’aléa car les promus sont ceux qui se sont préparés de longue date
a une telle éventualité, sans pouvoir pour autant planifier le calendrier de la promotion et
surtout ses criteres.

3.2.4. Mobilisation simultanée de plusieurs scripts et « laisser-faire » : l’interaction comme
processus de désignation.

Enfin, les universitaires passifs par rapport aux scripts de carriere auxquels ils se référent,
mettent en scéne une organisation toute puissante dans le role de promotion. Elle crée la
chance, exclut, sollicite ceux dont elle a besoin en fonction de critéres non prévisibles. Ainsi,
les deux universitaires de notre échantillon sont promus tardivement sur des profils
« d’administrateurs » alors que leur université respective promeut habituellement des
professionnels de recherche ou des entrepreneurs locaux. Dans le premier cas, 1’organisation
crée spécialement une opportunité de promotion pour le maitre de conférences qui n’en avait
pas fait la demande et n’avait pas d’anticipation de carri¢re. Dans le second, 1’organisation va
chercher ’universitaire et le convainc de déposer sa candidature.
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L’académique n’est alors pas acteur de sa carriére. Les promus attribuent leur promotion a la
chance d’étre 12 a un moment ou I’organisation avait besoin d’eux et ou une politique
d’établissement leur a été favorable. Les non promus ne se désengagent pas forcément de leur
travail. Inversement, libre quant a la détermination de leur activité, ces universitaires
investissent dans ce qui leur plait, I’enseignement, 1’administration, la recherche.

Ainsi, dans cette derniére configuration, D’interaction entre 1’individu et 1’organisation
apparait comme un processus de désignation que contrdle totalement 1’organisation. Celle-ci
choisit les universitaires ¢€ligibles a la promotion avec un pouvoir quasiment discrétionnaire.
Le choix des désignés n’est pas arbitraire, au sens ou I’organisation sélectionne selon des
critéres qui peuvent étre parfaitement explicités a posteriori. Cependant, les désignés n’ont a
aucun moment orienté leur choix d’activités en fonction de ces critéres.

Tableau 2. Attitudes face aux scripts et formes dominantes d’interaction entre ’individu
et ’organisation

Attitude face au script Forme dominante d’interactions

. . Conformité Catalyse
Mobilisation d’un script . .
Rejet transaction
N . . Vigilance Opportunité
Mobilisation de plusieurs scripts Laisser-faire oo

Tableau 3. Syntheése des roles respectifs de ’individu et de I’organisation dans les quatre
formes d’interaction

Forme Catalyse Transaction Opportunité Désignation
d’interactions (accélération (compromis sur (création de (identification
d’un processus | les termes d’un conditions d’une personne
individuel) échange) favorables) qui convient)
= Planification (des Arbitrage Précaution Détaché ; affranchi
=] objectifs), Sélection de (diversification des pressions
2 Programmation priorités des activites, cognitives et
% (des moyens), personnelles ou surveillance des organisationnelles a =
-: Accumulation professionnelles. opportunités). faire carriere @]
= sélective d’un -
_ capital ;
wn
a -
= ]
o
= S
= 7
=~
2 =
»J =
g S
=
Q
>
Z
Instrumentalisée Construction des Motrice Pouvoir g)
(offre des moyens ; | termes couts / discrétionnaire de =
au service du avantages de choix =)
projet personnel) ’arbitrage Z
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Conclusion - Discussion

- Notre étude met en avant quatre formes d’interaction: la catalyse, la transaction,
I’opportunité, la désignation. Celles-ci pondérent différemment le poids de I’individu et de
I’organisation, mais dessinent aussi des roles différents pour I’un et 1’autre. Les interactions
sont liées a la maniére dont les individus se positionnent par rapport aux scripts en présence,
mobilisation d’un seul script ou mobilisation de plusieurs scripts, rejet ou conformité,
vigilance ou laisser faire, plus qu’aux scripts eux-mémes. Elles se retrouvent dans une méme
discipline (ici la biologie) et dans un méme établissement. Elles mélangent hommes et
femmes, promus et non promus.

- Cette étude sur les carricres s’est faite dans une organisation particuliére, 'université. Cette
organisation peut étre qualifiée de « pluraliste» (Denis et al, 2001) : pluralité des frontiéres,
des lieux de pouvoirs, des objectifs. Elle est « hautement institutionnalisée » (Ferlie et al,
1996). Les normes publiques et professionnelles sont importantes. Il existe ainsi des scripts de
carrieres stables, parmi lesquels celui du professionnel de recherche peut sembler dominant.
Elle peut aussi étre définie comme une organisation incompléte (Brunsson et Sahlin-
Andersson, 2000) car marquée par 1’ambiguité et la faiblesse de I’identité, de la hiérarchie et
de la rationalité. Les actions de promotions ne peuvent étre présentées comme de simples
outils de gestion au service d’une politique d’organisation. Les scripts présentent alors un fort
degré d’incertitude sur celui qui fera référence dans une action de promotion donnée.

- En travaillant dans un contexte multi-scripts et en nous attachant a I’interaction individu-
organisation, nous pensons prolonger et les travaux de Barley et Tolbert (1997) ou Duberley
et al. (2006) et enrichir la réflexion sur les rapports individus/organisation dans 1’étude des
carriecres. Barley et Tolbert ou Duberley et al. s’intéressent aux relations
institutions/scripts/acteurs sans s’arréter sur la perturbation que peut créer la présence
simultanée de plusieurs scripts sur le modéle de structuration proposé par Giddens. Duberley
et al analysent par exemple ’engagement des individus dans le script sous 1’angle d’actions
réactives/proactives et de maintien des scripts dominants ou de transformation. La présence de
plusieurs scripts assortit d’incertitude, nous conduit a montrer qu’il y a au préalable, avant
méme le positionnement face au script une activité ou non de sélection. Par ailleurs, les
scripts, qualifiés d’interactions, sont traités comme des structures. Nous avons fait
I’hypothése au début de notre travail que, parce que ces scripts sont porteurs de roles pour les
individus mais aussi en creux pour 1’organisation, il pouvait étre un moyen d’enrichir la
réflexion sur I’interaction individu/organisation.

Nous en tirons un certain nombre d’enseignements et réflexions.

- Les approches d’inspiration institutionnaliste sur les carriéres universitaires considerent que
le contexte soumet les professionnels a des modéles de carriere multiples et conflictuels, mais
clairs. Notre étude montre que les modeles sont effectivement multiples mais méme s’ils sont
clairs, les individus restent en situation d’incertitude. Cette incertitude, a attribuer a
I’organisation, repose sur la difficulté a se représenter quel modele sera valorisé et a quel
moment. L’incertitude est alors tout autant productrice de capacité d’action pour les individus
lorsqu’ils développent une capacité¢ de sélection, que de contraintes sur leurs carriéres
lorsqu’elle les oblige a garder un panier d’activités (a ne rien lacher), pour parer a la diversité
des criteres de jugement.
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- La pluralité des scripts et I’incertitude sont caractéristiques du type d’organisation qu’est
I’université. Elles pourraient étre réaffirmées si ’université francaise passe d’une gestion
officiellement indifférenciée des carriéres a une gestion par profil type (affichage des
différents profils, clarification des critéres associés, incitations). Le travail sur les interactions
montre qu’en présence de plusieurs modeles de carricre, il y a deux grandes situations : la
référence a un script unique ou la mobilisation de plusieurs scripts. On peut faire ’hypothese
que méme une organisation plus compléte, qui chercherait a agir sur les carriéres pour les
mettre au projet d’un objectif stratégique, aurait une capacité limitée pour faire passer les
individus d’un script unique a plusieurs scripts ou inversement. En revanche, elle peut agir a
I’intérieur de chacune de ces deux situations pour en tirer bénéfice. Les enjeux de gestion
peuvent alors étre de limiter [’association sélection d’un script/rejet et 1’association
mobilisation de plusieurs scripts/laisser faire, autant de situations qui réduisent le vivier de
promotion. Dans le premier cas (sélection d’un script/rejet), elle se prive d’individus qui
auraient pu avoir les conditions pour satisfaire les critéres de sélection mais qui jugent le prix
a payer trop fort. Gérer les carriéres exige la, de s’intéresser aux colts supportés par les
individus pour faire carri¢re, dans leur contexte particulier. Dans le second cas (mobilisation
de plusieurs scripts/laisser faire), elle produit des personnes qui, laissées seules,
désinvestissent leur carriére par sentiment d’arbitraire et hasard. Le role de la gestion peut
alors étre d’expliciter la nature des ressources et des trajectoires requises pour satisfaire les
différents scripts.

- Nous faisons le constat qu’il existe, dans un méme établissement, un spectre d’interactions
entre I’individu et 1’organisation. Le débat anciennes/nouvelles carriéres nous semble donc
devoir étre nuancé. Tout d’abord, au sein de ce spectre, on peut identifier un archétype de
nouvelle carriere (Baruch et Hall, 2004) caractérisé par I’importance des actions individuelles,
la constitution d’un capital de réputation valorisable a différents endroits, 1’intelligence des
choix, I'importance des réseaux. L’organisation est largement instrumentée par 1’individu,
mise au service de son projet personnel. Toutefois, nous ne retrouvons pas les carricres
organisationnelles classiques, marquées par I’impératif de conformité a un modeéle dominant
avec des colts importants associés a la déviance. Les individus gardent dans tous les cas une
autonomie sur leur activité et les modalités de carricre sont multiples. Le role de
I’organisation apparait alors plus complexe et plus étendu, allant d’un réle classique de
détermination des critere de désignation des promus, a celui de contexte dans lequel
s’établissent les avantages et inconvénients a la carriére qui reste largement du ressort des
individus, en passant par une co-construction des critéres et des compétences.

- L’étude de l'interaction permet de regarder plus précisément que ne le fait la littérature les
modalités d’évolution des scripts (et donc de co-construction de ceux-ci par les individus et
les organisations), qui restent souvent trés programmatiques. Il nous semble que la forme
d’interaction est susceptible d’agir sur I’évolution ou non des scripts en présence. Dans le cas
présent, le script professionnel, parce qu’il est mobilisé dans une forme d’interaction qui met
en scene un individu, certes, responsable de sa carrieére, mais qui n’a que le choix d’endosser
cette attitude proactive ou de se retirer, est certainement le plus stable. Son évolution est liée a
I’évolution de la profession. Le script de I’entrepreneur et celui de I’administrateur sont
mobilisés dans des interactions ou 1’organisation est plus présente. En particulier, la forme 3
d’interaction (I’interaction comme opportunité), ou I’individu se constitue un panier de
compétences et d’expériences et ou 1’organisation ouvre des opportunités de valorisation,
apparait comme une forme d’interaction particulieérement susceptible de faire évoluer les
scripts.
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- Dans ce travail, la maniére d’interagir avec I’organisation est difficilement rattachable a des
caractéristiques individuelles comme le genre par exemple. Le role que les individus
s’attribuent, la représentation qu’ils ont de celui de I’organisation apparaissent dans cet
échantillon, certes restreint, peu déterminés par le sexe. Nous avons été en particulier
sensibles a la mobilisation du facteur « chance », présenté parfois comme un élément
d’explication pouvant étre rattaché au genre. Les femmes attribueraient plus facilement que
les hommes leur réussite au hasard et a la chance. Ce facteur est dans cette étude fortement
caractéristique d’un scénario, mais il s’agit d’un scénario parmi d’autres. Rien ne permet de
dire a cette étape 1a du travail que cette forme 1a d’interaction est sexuée.
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Annexes

Tableau 4. Synthése

gorn'le date de age
Linteractions P et oage
statut prof université prof
professeur 1998 A 36
mcf B
professeur 1998 A 48
mcf B
. professeur 1987 A 35
Conformité Catalyse professeur 2003 B 37
mcf A
mcf A
Mobilisation professeur 1999 B 50
d’un script professeur 1997 A 50
Conformité
/ rejet mcf A
professeur 1993 A 51
mcf B
Transaction mcef B
Rejet mecf B
mcf B
mcf B
mcf B
mcf B
professeur 2000 A 46
Vigilance  Opportunité professeur 2000 A 45
Mobilisation professeur 2005 B 45
de plusieurs mcf B
scripts Vigilance / professeur 1994 A 48
Laisser-
faire Designation mcf B
Laisser- prof 2006 B 59
faire professeur 1994 A 45
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