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Résumé :

L'université a longtemps été considéréee commeewndu l'individu prend ses responsabilités
dans le management de sa carriere. Keep, StorSissin (1996) commentent que, dans le
milieu universitaire, «la notion de carriere ddassens ou on l'entend dans les autres
organisations comme développement et progressibtogement absente ». D’aprés cette
définition, la réussite professionnelle des ensai¢gchercheurs ne peut donc étre envisagée
avec les mémes critéres que pour les salariés iszana une carriere plus traditionnelle. Or,
le sentiment de réussite est recherché par les meentde toute organisation et par les
organisations elles-mémes afin de favoriser degpoot@ments positifs au travail.

Conceptuellement, la réussite fait référence aliéation des réalisations de l'individu dans

le cadre de ses expériences professionnelles (Jadgd. 1995). Pour les enseignants

chercheurs, les conditions de travail, le liencxganisation et le travail en lui-méme sont

autant d’éléments a prendre en compte lorsqu’on e@mprendre ces expériences (Becquet
et Musselin, 2004). lls ont en effet une influersce le sentiment d’accomplissement et la
satisfaction qu’un individu peut éprouver face a smploi et a sa carriere en général (Judge
et al. 1995). Or, les mouvements sociaux des emaeig-chercheurs en 2009 ont mis en
exergue un mal-étre au sein de cette professidapmoent en ce qui concerne la carriere.



Cette communication a pour objectif, sur la basmuletiens menés aupres de 30 Maitres de
Conférences francais, de déterminer les criteremus par ces enseignants-chercheurs pour
estimer leur réussite. Il s’agit ainsi de mieux poemdre les aspects importants de leur

evolution professionnelle ainsi que leurs atteptesermes de gestion de carriere

Mot-clés : succes de carriere, réussite professitmrcarriere, enseignants-chercheurs

INTRODUCTION

Depuis de nombreuses années en France, I'enseighetria recherche universitaire ont été
le centre de vifs débats et de différents projetsédorme pour offrir de nouvelles formations
et moderniser le fonctionnement de I'Universitépfrart Quenet, 1994; rapport Belloc, 2003;
rapport Schwartz, 2008). Le statut d’enseignantdaieur (EC) a lui-méme fait I'objet de
différentes mesurésqui ont suscité une forte controverse au cceur ’bhstitution.
Récemment, les mouvements de 2009 ont soulevé&aiti® questionnements Les EC sont
souvent caractérisés par un profond sentimentoaetd et un lien faible a leur établissement
(Fréville, 2001). Or, les mesures actuelles sentlderiraduire par la volonté ministérielle de
renforcer le contrble sur leurs activités et d’aegter le role des Universités dans la gestion
des parcours professionnels. L'enjeu du statuttdfe®t de leur carriere a ainsi été a la base
du conflit de 2009. Derriére les revendicationgst’donc bien la question du rapport au
travail, au métier et a I'établissement qui estle@e ainsi que la remise en cause des
carrieres et du contrat psychologique tels quet lmmnu traditionnellement les EC. Selon
Altbach (1995), le travail des EC a en effet évaoliué a eu de nombreux changements dans
l'allocation des ressources, un déclin substargtefapide dans les fonds, une insistance

grandissante sur I'efficience et la productivite.

! Comme le Plan Carriéres du Ministere de I’Enseignement supérieur et de la Recherche avec le décret du 23
avril 2009.



Pourtant, en France, la carriere au sein de ceipelation reste surtout évoquée dans les
rapports ministériels, a I'exception notable dewaux en sociologie (Becquet et Musselin,
2004 ; Faure et al., 2005 ; Fave-Bonnet, 1993y,\4004 ; Zetlaoui, 1999). Les premieres
études contemporaines datent des années &9@@crivent principalement les conditions de
travail et les criteres freinant ou accélérant dlétion professionnelle des EC.
Malheureusement, elles évoquent souvent beaucogspets du travail sans étre
suffisamment spécifiques a la carriere méme. Cebpbgue par le fait que le statut d’'EC

recouvre des réalités trés diverses.

En France, un EC est un enseignant qui partagacosité entre I'enseignement supérieur et
la recherche scientifigue et qui exerce cette @étisu sein d’'un Etablissement Public a
caractére Scientifique et Technologique (EPST).onnce des autres langues, cette
dénomination administrative regroupe des profits tdifférents dont 57500 EC titulaires

(65% de maitres de conférences (MCF) et 35 % dimgseurs des universités) (Bideault et
Rossi, 2008 ; Leridon, 2005). lls ont pour missitassurer le développement de la recherche
fondamentale et/ou appliquée dans leur disciplitee, transmission de compétences
scientifiques vers les étudiants et les entrepris@ssi qu'un certain nombre de taches
administratives liées au fonctionnement de leuradément. Pour ces titulaires, la question
est souvent posée de I'évaluation de leur travailesla revalorisation des carrieres, non
seulement en raison de la « fuite » des EC a fi§eapour y trouver de meilleures conditions
de travail et une meilleure reconnaissance finaecimais aussi en raison du probleme
d’attractivité du métier pour le futur (SchwartzZQ0B8). La problématique rejoint ici les

guestionnements sur la mise en place de carrieakwisantes pour les professionnels

A I’exception d’Homo Academicus de Bourdieu en 1984 mais reposant sur des données des années 1960.



hautement qualifiés qui constituent une ressoutcatégique pour une entreprise, une

discipline, voire un pays (Igbaria et al., 1999mé&nton, 1992).

Notre intérét s’est donc porté sur la carriere BEs Etant donnée la diversité au sein méme
de cette dénomination, nous avons choisi dans emipr temps d’étudier le cas particulier
des MCF. La carriere peut étre considérée commedaltat d’opportunités structurelles
offertes a un individu d’'une part et des compétsrateambitions de cet individu d’autre part
(Weber et Ladkin, 2008). Nous souhaitions savommment les MCF évaluaient leur réussite
professionnelle en tenant compte a la fois derleciire universitaire, de leurs attentes et de
leur savoir. Ce travail a une visée exploratoiregaktir d’'un échantillon de 30 répondants de
différentes disciplines, nous cherchions a mieuxnaitre les criteres de réussite
professionnelle des MCF afin de comprendre lesitasede ces EC mais aussi pour savoir sur

quels critéres ils souhaiteraient eux-mémes é@tiés.

Nous présenterons tout d’abord le cadre théorigsecdrriéres universitaires et de la réussite

professionnelle puis nous insisterons sur les t&suksus des entretiens.

| : LE CONCEPT DE SUCCES DE CARRIERE CHEZ LES MAITRES DE

CONFERENCES

[.1 : La carriere des universitaires : entre tradiion et modernisme

Des changements importants ont eu lieu dans lemma@tions au cours des dernieres annees.
Les carrieres traditionnelles basées sur des stegchiérarchiques relativement rigides sont

de moins en moins possibles. L’'avancement linéglirx promotion qui étaient les critéres



d’évaluation dans ce modele sont ainsi plus rdRes¢nbaum, 1979). A c6té de ces carrieres
traditionnelles sont apparues des carrieres ditgsmades » ou la progression est davantage
caractérisée par l'acquisition de compétences Ildes mouvements latéraux ou de
participations a des projets spéciaux par exempléwards et al., 1999). Elles sont
multidimensionnelles et se développent au-delafaegieres d’'une organisation ou d’'une
occupation (Collin et Young, 2000). Pour les théens, la carriere des EC est souvent
considérée comme « une tour d’ivoire » qui ne retgpait ni les criteres de la carriere
traditionnelle, ni ceux de la carriere nomade. Efa,ccertains auteurs considerent qu’elle

serait unique (Sowd et Kaplan, 2005).

Au niveau institutionnel, les structures dominemtjours la fagon dont les carrieres sont
comprises et évaluées (Forster, 2001). Les casriengversitaires présentent ainsi certains
aspects de la théorie traditionnelle. Une fois lgugocteur est qualiffé obtient un poste et est
titularisé, la carriere est assez cadrée puisquecdgps des MCF est un corps
de fonctionnaires de catégorie A. Ainsi, chaque d@#bute sur une position hiérarchique
faible pour suivre un cheminement structuré de ttélascendante (Fulton, 1996), ne serait-
ce qu’en raison du statut de fonctionnaire qui dreea la fois 'augmentation des échelons
(normalement tous les 2 ans et 10 mois) et lesseause salaires (a la méme périodicité que

les échelons).

Le principe de la Fonction Publique de carrier&raéuit par des possibilités d’avancement de
grade ou de promotions par changement de corpgreesiers se font par I'intermédiaire des

conseils d’administration et du CNU. Toutefois, pescédures sont complexes et laissent une

’la qualification est un préalable a toute candidature pour un poste de MCF. Elle s’obtient aprées I'étude du
dossier par le Conseil National des Universités (CNU) rassemblant des universitaires nommés et élus.



grande partie des MCF insatisfaits (Faure et &05%. En dehors des passages d’échelon
puis de clasSeil est possible d’obtenir une Habilitation a Ber des Recherches (HOR)
Toutefois, le véritable changement de statut rédades I'obtention du statut de Professeur des
Universités. Le systeme francais présente desfapi&s selon les disciplines. Alors qu’en
Droit, Economie, Gestion et Science Politique, téattion de ce statut repose sur la réussite a
un concours d’agrégation, dans les autres diseiplites nominations sont faites sur dossier

(Musselin, 2008). Dans tous les cas, la démarchiette entreprise par le MCF.

De ce fait, 'université a longtemps été considéa@mme un lieu ou l'individu doit prendre
ses responsabilités dans le management de saredifeber et Ladkin, 2008). Keep et al.
(1996) expliquent ainsi que « la notion de carrdgias le sens ou on I'entend dans les autres
organisations comme développement et progressiotoedement absente ». Les modéles
récents de carriere nomade présentent d’aillegrsiéversitaires comme des professionnels

autonomes (Baruch et Hall, 2003) :

- Beaucoup d’enseignants-chercheurs changent itlitishs, voire de pays afin de faire

evoluer leur carriere (Blaxter et al., 1998).

- Grace a leur métier, ils disposent d’'une empldgaken dehors de leur employeur et

de leur institution actuels (Nixon, 1997).

- lIs bénéficient également d'une tres grande rawtoe dans la réalisation de leur

travail, notamment pour I'organisation quotidieratgpour le lieu de travail (Bird, 1994).

4 . ;s , . , . .

Afin d’homogénéiser la procédure et d’harmoniser les évaluations pour accorder les promotions, une
application nommée Electra a été mise en place en 2010.

Le passage de la deuxiéme a la premiére classe a d’ailleurs été automatisé.
6 c: . N , , . . N .

Si elle permet de suivre des theses, elle n’est pas accompagnée de compensation financiere. Toutefois, elle
est un préalable souvent nécessaire au passage au statut de Professeur, notamment en Sciences et est



- Les réseaux établis avec les collegues a la dointérieur et en dehors de leur

Université sont essentiels pour les enseignantssiobars (Fries-Britt, 2000).

- Il existe une possibilité pour beaucoup de memblieela communauté académique de
développer des activités dans des organisationggs; soit de facon définitive soit comme

activité secondaire (Harley et al., 2004).

La carriere universitaire ne respectant pas taaigrigéeres classiques du modéle traditionnel,
ni tous ceux du modele nomade, les caractéristigetesiues classiquement pour évaluer la
réussite professionnelle ne semblent pas étratlastés pour le cas des MCF dans le systeme

universitaire francais (Gattiker et Larwood, 1986).
1.2 : Le concept de réussite professionnelie

Le succes de carriére peut étre défini comme ali@tion des réalisations de l'individu dans

le cadre de ses expériences de travail » (Judgle &095).

Dans sa conception traditionnelle, la réussitegasibnnelle a souvent été mesurée comme la
progression de l'individu dans la hiérarchie orgationnelle et ceci sur la base d’une relation
de long terme avec l'entreprise (Judge et al., 1996 organisations ont pendant longtemps
considéré le succés de carriere en termes d’avamtemiérarchique dans la structure
organisationnelle et les augmentations de salaBec@ées. La plupart des études ignorent les
individus qui n’exercent pas des postes managéretugui ont néanmoins le sentiment

d’avoir réussi dans leur vie professionnelle. @mme la carriere qui reléve a la fois d’'une

encouragée dans certaines disciplines avant le concours d’agrégation.

7 Le terme de « career success » fait I'objet de traductions diverses. Les chercheurs francophones canadiens
(Lemire et Saba, 2002) utilisent le terme de succes de carriére mais d’autres expressions peuvent étre trouvées
dans la littérature francophone, notamment la réussite professionnelle (Bravo-Bouyssy, 2005). Nous utiliserons
alternativement les deux termes.



dimension objective et subjective (Schein, 1978)rdlussite professionnelle consiste en une
perspective externe et en une dimension interngecliie (Gattiker et Larwood, 1986).
Autrement dit, le succeés de carriere objectif $ereea ce que la Société considere comme la
réussite et juge les réalisations de carriére dngividu (Judge et al., 1995 ; Gattiker et
Larwood, 1988) a l'aide de différents criteres ohables (salaire, niveau hiérarchique).
Toutefois, les facteurs de carriere externes nigypht qu’'une partie modérée de la variance
de la réussite professionnelle car les individundsent le succes de carriere de maniere
objective mais aussi subjective (satisfaction pamstie, équilibre dans la vie, autonomie...)
(Weber et Ladkin, 2008). L’individu juge alors spropre succes par rapport a des standards
personnels, d’age et d’aspirations et par rappocipersonnes avec qui ils se comparent (Betz

et Fitzgerald, 1987).

Des 1995, Judge et al. ont souligné que les relsbemenées sont souvent incompletes car
elles ne prennent pas en compte a la fois les @spealjectifs et objectifs. En effet, le succés
n’est véritablement rendu opérationnel qu’au trawBune combinaison des deux dimensions
(Seibert et al., 2001). Ceci est nécessaire afipalvoir obtenir une compréhension globale
du concept. Comme Barley le souligne (1989), &iggser a un seul aspect du succes irait a
'encontre de «l'intégrité de conception origirellle Hughes » selon laquelle ces deux
perspectives sont inséparables. Arthur et al. (Ro&gvent que 57% des recherches sur le
succes traitent de la dualité de la réussite psaieaelle mais 44% ne I'opérationnalisent pas.
Pourtant, leur mesure est importante puisqu’elliéetee le succeés en comparaison aux
standards existants dans la Société et égalemesgnigment de succés de lindividu par

rapport a ses propres buts et ses propres at{dntdge et al., 1995).

C’est dans cette perspective qu’est effectuée oetteerche. En effet, comprendre les criteres



retenus pour évaluer la réussite de carriere dbgeau subjective peut permettre aux
organisations qui les emploient d’offrir un envin@ment comprenant des récompenses
intrinseques et extrinséques pouvant attirer egnretces salariés, d’avoir une meilleure

satisfaction et implication au travail (Lemire &t 2002).

Concernant la réussite professionnelle des EGQrdeaux sont majoritairement anglo-saxons
et portent principalement sur les aspects objediis succés de carriere (Cameron et
Blackburn, 1981 ; Heward et al., 1997). Ainsi, Jadg al. (2004) ont mené une étude
longitudinale sur des professeurs d’université sycpologie. lls retiennent comme criteres
d’évaluation objectifs le salaire annuel, le niveacadémique actifel le prestige de
I'établissement, I'appartenance a une organisamentifique, 'appartenance a la direction
éditoriale d’'une revue et le nombre de fois oudenrest cité dans les revues. Si les criteres

objectifs sont nombreux, la dimension subjectiier@duite a la seule satisfaction de carriere.

Une autre recherche menée en Suisse auprés deinsédiewersitaires utilise comme criteres
objectifs le nombre de participations a des comige, le nombre de publications, la
collaboration dans des projets de recherche, leon@gie mois ou la recherche a été I'activité
principale, les réecompenses académiques et less fobtenus pour faire de la recherche

(Buddeberg-Fisher, 2008). Dans cette étude, lamiioa subjective n’est pas étudiée.

Si les criteres retenus présentent des points cormnhes variations obtenues selon les études
peuvent s’expliquer par la nécessité d’adaptateifiédude au contexte du pays étudié et a la

discipline, en fonction des critéres qui y sonbvigis.

®le systeme anglo-saxon distingue quatre types d’EC : assistant professor, associate professor, full professor et
chaired professor.



L’objectif général de notre recherche est d’expldeeconcept de succes de carriere pour une
population particuliere, celle des MCF francaisn afétudier ultérieurement ses liens avec
des variables telles que I'implication organisatielte et I'implication dans le métier. Une

phase exploratoire a donc été nécessaire afinidhentes connaissances sur le succes de

carriere objectif et subjectif pour les MCF frarg;ai

Il. ETUDE EXPLORATOIRE SUR LE SUCCES DE CARRIERE DES MCF

L'une des faiblesses des théories réside, selomgedu(1999), dans l'absence d’'une
conceptualisation holiste de la réussite professtha a partir de la perspective de I'individu,
ce que les études anglo-saxonnes sur le succeardere universitaire corroborent. Une
compréhension plus profonde et plus compléte pew@ffet étre obtenue par une exploration
de ce que les individus définissent eux-mémes comssentiels dans leur conception de la
réussite professionnelle. Dans ce but, la méthgimlqualitative semble la plus adaptée afin
de préciser le modéle de recherche. Pour cela, anmrss interrogés des MCF sur leur fagon
d'évaluer la réussite professionnelle objectiveugjective au sein de leur professiofrente
entretiens ont été conduits au total et ont duneedb et 90 minutes, avec une moyenne de 45

minutes.

Afin d’obtenir des profils variés, nous avons retetles MCF des 4 disciplines (Droit,
Economie et Gestion, Lettres et Sciences Humaifesences et Pharmacie) et issus

d’établissements divers. Finalement, 21 sectiofférdntes sont représentées ainsi que 27

’Le guide d’entretien comportait les thémes suivants : le parcours professionnel du répondant, le sentiment du
répondant par rapport a son travail, puis par rapport a sa carriére. Ensuite étaient abordés les criteres
d’évaluation de la réussite professionnelle objective puis subjective des EC.



Universités. La littérature mettant en avant ddtinces dans I'évaluation de la réussite
professionnelle selon le genre, I'age et l'anciégdnerous avons cherché a constituer
I'échantillon le plus représentatif possible. Atitee, nous avons rencontré 16 femmes et 14
hommes, de 40 ans d'age moyen et d'ancienneté meyde 9 arfd. A lissue de ces

entretiens, un codeur a réalisé une analyse deermorgour faire émerger a posteriori les

principaux critéres retenus par les MEF

II.1 : Les criteres objectifs de réussite professimelle

Une fois la catégorisation effectuée, huit aspeaotsémergé concernant la mesure objective

de la réussite professionnelle.

- Le nombre et la qualité des publication€e critere a été le plus cité et par 'ensemble des

répondants. Comme le souligne I'étude de Judgk €QGD4), le nombre de publications dans
des revues étoilées est un critére important déussite objective d'un MCF : étre incapable
de publier dans les journaux scientifiques est gaumajorité des enseignants interrogés
synonyme d’échec dans la carriere concernant Visetide recherche. La qualité des
publications de recherche est d’ailleurs souveniigmée dans de nombreuses disciplines
(Marginson, 2000) méme si elle est assez diffiéileobjectivel. La visibilité dans la
communauté scientifique émane souvent d’'une rebbepabliée dans des revues reconnues
et dont la référence est citée fréequemment (Towfhiam, 1994). Ainsi, les éléments

importants sont la productivité académique et kibilité qui I'accompagne (Stephan et

% L'annexe 1 présente I'échantillon en fonction déférentes variables citées ci-dessus.
" 'annexe 2 présente le pourcentage d’occurrence@gue dimension.
12 Notons toutefois que la publication des listesreleues académiques par 'AERES permet de donner un



Levin, 1992). Comme certains chercheurs I'ont gmdlj ce n’est pas seulement la quantité de

recherche qui est critique mais aussi la qualit&igité du travail (Wanner et al., 1981).

Ex : « Comme MCEF, je dirai que I'essentiel c'eselzherche, les publications, c'est le systemeajorise la
recherche. Combien d’articles publie-t-on ? Comlul&toiles la revue a-t-elle au CNRS ? La carrgardait
sur le nombre de publications, on est sur la rélittadu MCF pour le labo. On est la pour publiepeur étre
rentable ».

« Pour moi, plus de réussite viendrait par plupulelications, c'est la validation de ton travaila@d tu es
publié dans une bonne revue, tu te dis que toraifrétait intéressant, qu'il est digne de passesdalle
revue, donc reconnu par les pairs comme une bamsleeation donc c'est un bon critére ».

- La participation aux conférencesElle permet d’assurer que le MCF poursuit toujales

recherches. Mais comme le souligne Oppermann (1@®&3enter une communication n’est
gu’une part mineure de la conférence en comparalsa®seau, I'exploration d’opportunités
d’emploi et le fait de se rendre visible. Publieré&re présent dans des conférences sont le
cceur d'une carriere dans la recherche et permetfebtenir une certaine mesure de la

productivité professionnelle.

Ex: « C'est important d’aller en colloque. C'est critere pour vérifier que le MCF est intégré déms
communauté scientifique et en plus il peut y retresrdes gens intéressants ».

« Pour moi, évaluer la réussite professionnellgerg a m’assurer la visibilité extérieure, estage la
personne est a la téte d'une formation qui foncirest-ce qu'elle est invitée a des colloques,rsgimes,
formations, conférences, articles, est-ce qu'efie référencée sur Google, est-ce qu'elle a beaucksup
données référencées depuis 10 ans ?».

Pour ces deux premiers criteres, l'intérét estrsde répondants la visibilité¢ du MCF. Celle-
ci influence le pouvoir au sein du milieu académidberber, 1986), ce qui peut avoir une
influence sur les promotions, I'opportunité de meettn place des projets ou I'obtention de

cours prestigieux (Van Rijnsoever et al., 2008).

certaine objectivation de la qualité des revues desguelles les recherches sont publiées.



- L'étendue et l'influence du réseauCritére particulierement cité par les répondatds,

participation a un réseau influent est égalemergigime de réussite objective (Horrigan et al.,
1996 ; Van Rijnsoever et al., 2008). Elle permetbbsurer les liens avec les pairs et présente
une forme de reconnaissance « objective ». Le uéaagmenterait la productivité (Lee et
Bozeman, 2005) et constituerait un élément fondémhe@our faciliter la coopération, obtenir
des fonds ou établir des contrats de recherchex(&lgr2001). Il permet de rester informé
des opportunités d’emploi, de cours, des projetsretderche pertinents par rapport au
domaine. C’est également la possibilité d’obtemhiisdacilement une mobilité, d’entrer dans
un projet ou d’effectuer un cours auprés d'un mubplarticulier. Des le troisieme cycle, le
futur MCF peut se créer des appuis, des réseataxmmaent lors du choix de son directeur de
these. Ce dernier est ainsi primordial en raisorsate influence plus ou moins importante

dans la communauté scientifique (CNU, consell sifigne...) (Miller et al., 2005).

Il est également possible de créer des réseaurlarglet a I'intérieur de I'université, lors du
doctorat et une fois en poste. C’est notammentake en réalisant des recherches ou en
effectuant un post-doctorat a I'étranger. Ces hfiés projets peuvent étre I'occasion de
chercher des collaborations et dobtenir une asetavisibilité aupres des pairs et
eventuellement aupres des comités de rédactioonaaix et internationaux. Il peut aussi
s’agir de I'adhésion a une association professibmmmel de la participation a des comités de

rédaction de revue.

Ex : « Ce qui est important pour moi, c'est ladogi classique, la cooptation, le réseau, étre urcpenu. Il
ne faut pas se tromper de directeur de thése enidonde sa réputation, de son réseau. Ce résdaut ile
développer dés le début de la carriére et on palti€r au bout de quelques années si on est biégrén En
plus c’est valorisant d’étre accepté dans un résatre li€ a d’autres bons enseignants-chercheurs




- L'obtention de fonds ou de récompenses pour leBerebes: Il s’agit d’'un signe de la
gualité et de l'originalité de la recherche. Lentgedes études menées en tant que doctorant
puis comme MCF peut étre un frein ou au contrair@ccelérateur (Buddeberg-Fisher et al.,
2008). Certaines thématiques peuvent géner pouelag@wer un projet et obtenir un
financement. Le domaine de recherche explique égale le financement public et privé
gu’il sera nécessaire d’obtenir. Une partie detiN@€& nécessite, pour les disciplines les plus
colteuses en matérielles et en équipe, de recheodmstamment des crédits, soit en
répondant a des appels d’offre ou en montant deftpravec des partenaires privés. Le
temps pris par cette course au financement eshophage et demande beaucoup d’énergie,
certains répondants s’apparentant a des commerckmxcontrepartie, I'obtention d’une
récompense a l'issue d’'un projet de recherche gaedent tres importante et valorisante
puisqu’elle reconnait le travail de chercheur. 8d&s disciplines, les acces au financement

sont d’ailleurs trés différents.

Ex : « Ce qui est bien vu c'est d'avoir des finammets pour des projets. |l peut s’agir de projetarfcés par
le public ou le privé, c'est quelque chose quidalbn avance. Ca veut dire qu’on peut monter d@gfs, que
nos recherches sont intéressantes. Et s’il y aréoempense en plus... surtout que monter un projef ca
demande du temps et de I'énergie donc quand otiditth c’est assez valorisant au sein de I'Unitérpiar
exemple ou de la communauté scientifique. Mais sronh projet, c’est un peu comme étre un commergial
surtout pour trouver des fonds privés et ¢a c’eshmnotre métiers.

Au niveau de I'enseignement, certains criteresaifgesont €également mis en avant alors que

la littérature anglo-saxonne retient surtout ceéx & la recherche.

- La création et I'encadrement de diplémeRBarticiper a la création d’un nouveau dipléme

et/ou le gérer au quotidien est, pour beaucoup @€ Min signe de réussite professionnelle. II
montre la reconnaissance d’un projet éducatif dterda création de la filiere ou la confiance

de linstitution pour son administration. Tres amophage, cette activité n’est pas toujours



reconnue mais meériterait, selon les répondantsredién critére objectif dans I'évaluation de

la carriére puisqu’elle constitue une partie imaore de leur activité professionnelle.

Ex: « La ou je travaille, il est important de aréle nouvelles filieres, d’étre responsable deéris master
licence, c’est le moyen de montrer qu’on s’intéeeasx étudiants et a I'enseignement et qu’on faitenpart
également dans le fonctionnement de I'Université».

- Le nombre de cours importants qui sont conf@scipalement dans des filieres sélectives

type M2) : il est assez difficile d’évaluer objeement I'enseignement d’'un MCF. Pour
certains, le fait d’obtenir des cours intéressé&aéms leur domaine d’activité) et aupres d’'un
public sélectif (principalement auprés de M2) est signe de reconnaissance dans les
capacités d’enseignant. Toutefois, ce critere esigwé par d’autres répondants car, en
fonction des établissements (IUT ou Université)ndmbre d’enseignants, du réseau, il peut
étre difficile d’obtenir ces cours. De plus, ilsggnt qu’il ne faudrait pas dévaloriser les

enseignements dans les premiers cycles.

Ex : «Si on veut évaluer objectivement I'enseigneinie meilleur moyen, c’est les cours qui sontfigmaux
enseignants. Ont-ils beaucoup de TD ? Les mat@sagspondent-elles a leur spécialité ? Le miewstc
d’avoir des cours dans des filieres sélectives comamM2>.

« Regarder le niveau de diplome pour I'enseignen@est bien mais il faut comparer avec la conaweeau
sein de I'Université car parfois ce sont seulenenPU qui ont acces aux cours les plus intéressant

- L’'occupation d’'un mandat interne dans linstituti: Le fait d’'occuper un mandat devrait

étre pour les MCF un critére objectif de réussitdgssionnelle car il montre I'investissement
dans la structure universitaire. Si beaucoup detspadministratifs du métier ne peuvent étre
évalués objectivement, le fait d’avoir un posteifagi sein d'un UFR ou d’'un consell

scientifique montre, pour certains répondants,d@né de participer a la bonne marche de

I'Université. Etre au coeur des lieux de décisiomlde un passage obligé pour la carriere



d'un MCF.

Ex : « Le critére aussi c'est de voir si le MCF iespliqué dans tout ce qui est autour des couest-&-dire
est-ce qu'il est impliqué dans la vie de son UFRJes universités, est-ce qu'il est impliqué pamandat,
dans tout ce qui est autour des cours, dans deegitod'UFR autres que dans les cours classiques ».

- La rémunération :Comparativement a d’autres professions, le niveaué&mnunération

apparait relativement peu comme moyen d’évalueélssite professionnelle. Quand il est
cité, c’est plutét comme critere de comparaisorcdes professions du privé pour indiquer
gu’il est comparativement trop faible. La rémuniératdes enseignants-chercheurs comprend
une partie indiciaire et une partie indemnitairav{imn 10%) qui est faible par rapport a
d’autres emplois de méme niveau de la Fonction i§udbl (Schwartz, 2008). L'écart de
rémunération entre un allocataire en premiere aahaa MCF de premier échelon est de 630
euros. La comparaison avec d’autres pays est emdosedéfavorable : un MCF francais
commence son premier poste a 24 000 euros conti@B3en Allemagne et 40 000 en
Angleterre (IGAENR, 2004). La différence s’explignetamment par le statut de la Fonction
Publiqgue puisque les rémunérations sont identiggesls que soient la discipline et
I'établissement alors que, dans les pays anglorsaxies rémunérations sont variables et

négociables.

En France, la rémunération moyenne des MCF en 2047 de 2553 euros. Elle peut étre
ameliorée par la réalisation d’heures complémesgaitenseignement devant les étudiants
(en moyenne, un MCF effectue 47 h complémentaices pn équivalent de 1900 euros ;

Schwartz, 2008), toutefois le temps de préparadtaie présence est alors augmente.



EXx : « Pour évaluer objectivement sa carriérestiirormal de tenir compte du salaire. Vis a vis'@dérieur
globalement, je trouve que ca va et je pense aaopains de promo que je revoie encore. Du fait des
possibilités de gagner plus d'argent en faisanthéeses complémentaires et en raison de la liltkné on
dispose, on est quand méme a l'aise financierement»

« Je déteste me sentir en état de dépendance maiérae temps on sait qu'il y en a financieérementséit
gue le salaire est faible donc on va cachetontleues mais objectivement ca ferait plaisir de 8e due je
peux refuser des heures complémentaires ; ca maittmee certaine indépendance de ce point de vue »

[1.2 : Les criteres subjectifs de réussite professnnelle

Une fois la catégorisation effectuée, onze aspeutgectifs ont été regroupés en trois

catégories du succes (matériel, psychologiquecl3o

[1.2.1 ;: La dimension matérielle

- La suffisance de revenu percBi:objectivement la rémunération est assez pée,ddle fait

partie des critéres les plus abordés lorsqu’orepdul succés subjectif. Pour beaucoup, il est
difficile de parler de réussite professionnellelss’évaluent leur situation financiére

considérant les années d’études et les salairesldarautres pays. Certains acceptent donc
d’effectuer des heures complémentaires, prenanmirersur leurs heures de recherche, en
raison de conditions matérielles difficiles queso#t a cause des trajets professionnels ou des
frais engagés pour la recherche. Notons toutefoés agrtains considérent que le niveau de

salaire est justifié par un nombre d’heures obtiggas de présence relativement faible.

Ex : « Je pense que financierement dans le privgagnerait plus mais ce n'est pas lié au travailieméme
mais au statut de fonctionnaire. Par les tempsaquient étre fonctionnaire n'est pas un désavamagelus.
Le salaire compense la liberté dont on dispose paapport a I'entreprise »
« Quand je compare au salaire du privé, je me ddenanj'ai choisi la bonne voie. On ne peut pas din'on
a réussi quand il est difficile de boucler les fittsmois. Si j'étais a I'étranger, je gagnerai ains 3 fois ce
montant. Socialement, ¢ca ne valorise pas non plus »

A noter que la position hiérarchiqgue (qui est démglupart des études sur la réussite

professionnelle le deuxiéme critere majoritairemeité (Judge et al., 1995)), n'est pas



evoquée ici. Les différents échelons du corps d€&FNe sont pas ressentis au sein de
I'Institution. La véritable différence est entre $éatut de MCF et celui de Professeur des

Universités.

[1.2.2 : La dimension psychologique

- La liberté : Elle est, pour la totalité des enseignants-chershde critére qui permet
d’évaluer le succes subjectif. Elle porte aussnlser I'enseignement (création des contenus,
réalisation des cours) que sur la recherche (cldoixthéme, mise en place de projet),
rejoignant les conclusions de certains analystesville, 2001). La liberté d’organisation de
'emploi du temps est particulierement soulignéealcoup de répondants s’accordent pour
dire que cette liberté irremplacable a pour prig tBmunération assez faible et que le prix de
leur liberté en choisissant de quitter le corpsM&4- pour un établissement privé serait cette
liberté qui leur est si précieuse. La montée dedramtes horaires et administratives inquiéete

certains répondants qui craignent de voir cetertébdiminuer sans véritable contrepartie.

Ex: « On fait ce qu'on veut aussi, on est libne,aoun supérieur hiérarchique mais il est surtaupdur
répartir les cours et pas pour nous donner deg®rde fais ce que je veux dans I'enseignementodoent
gue je suis le theme ; la recherche je fais cejgweux également. Je travaille chez moi ou audwrsi je
veux partir quelque chose, je m'organise et je meutir, je peux I'emmener ou pas. J'ai un emplotemps
flexible du moment que je fais bien mon travail. degré de liberté est donc extrémement important po
évaluer sa réussite a mon avis ».

- L’équilibre entre les différentes activités predennelles 1 es MCF interrogés considerent

avoir trois activités différentes : la recherch&nseignement et I'administration. Leur

sentiment de réussite professionnelle provient ebgaht de leur capacité a gérer

conjointement ces différentes activités, sans encex une au détriment des autres.

En ce qui concerne I'enseignement, la contraintetrdeail dépend des niveaux et des



matieres. Tous les MCF peuvent donner des cowssalés niveaux. Cependant, certains ont
beaucoup d’étudiants en L1 ou effectuent des TQutentrainent beaucoup de préparations

et de corrections.

La recherche qui est normalement la deuxieme #&etiprincipale pour les enseignants-
chercheurs est parfois difficile a mettre en ceyaecertains. Les raisons de cette difficulté
sont multiples : une charge d’enseignement imptetamn laboratoire de rattachement peu
actif ou inexistant, une lourde charge administeatou des contraintes personnelles. La
correction des copies mais aussi le renouvellerdest cours, en raison du progres de la
recherche scientifique, demande un travail et umpgeimportant qui empiete sur le temps
devant normalement étre alloué a la recherche.oGeeast extrémement différencié selon les
disciplines et les établissements. En effet, |ésrtsfde cohérence au sein des formations, de
cohésion entre les équipes enseignantes vont \&elen les disciplines et les institutions

(IUT ou Université).

Les responsabilités administratives constituenttusisieme activité. Il peut s’agir de postes
stratégiques comme la direction d'un laboratoireundUFR, d'un dipldme, d'une
commission... Ces mandats sont visibles et sontigé®®a I'intérieur comme a I'extérieur de
linstitution. Il y a toutefois des taches adminggives plus ingrates bien que nécessaires au
fonctionnement quotidien de I'Université. Il s'agiiar exemple, de gérer certains emplois du
temps, de régler les différents problemes liésaufbnctionnement des cours et de régler les
conflits. Ces taches sont multiples et demandeatudmup d’énergie. A la difféerence des
taches administratives accompagnées par un maelkzd, sont accompagnées de peu de
reconnaissance. Notons que la frontiere entre gmseient et administration n’est pas

evidente car la sélection des étudiants, la sdissenotes et la gestion de I'emploi du temps



peuvent étre considérées comme a la limite des aetivités.

Les MCF sont supposés consacrer la moitié de &ups$ a la recherche. Toutefois, en plus
des 192 heures d’enseignement et des taches attatimess importantes, il semblerait que la
contribution nette a la recherche ne soit en fag inférieure a ces 50% (Leridon, 2005). Ces
trois activités sont complémentaires et indispelesapour la formation des étudiants, pour le
progres scientifique et pour le fonctionnement’dailversité. Cependant, pour la plupart des
répondants, elles ne sont pas toutes les troisiéesléquitablement. Actuellement, c’est la
recherche qui est principalement, voire uniquemeepnnue, poussant ainsi certains MCF a
se détourner des deux autres activités. Des l@ayudoup se posent la question du bon
fonctionnement de I'Université, de la transmissilonsavoir et de leur propre equilibre parmi

ces différentes missions.

Ex : «J’aime aussi le fonctionnement de l'univérsie coté administratif parfois répétitif est aebalancé
par la recherche qui est enrichissante intellelgent et on a une grande liberté dans le contat ks
étudiants. Je pense qu’une carrieére réussie @esbrinbinaison des trois poles : administratif, eeche et
enseignement ».

« Sans faire du clientélisme en faisant tout patiisgnous apprécient, est-ce que les cours sepabgen,
est-ce qu'il continue a faire de la recherche egittil a des activités administratives mais pap.tBref, une
harmonie sur les trois poles, c'est un peu l'igéal

L'accomplissementli peut étre défini comme le sentiment de s'ééaisé dans sa carriere, a

la fois par ses projets de recherche mais aussigraenseignement. Pour beaucoup, le métier
est un défi intellectuel qu’il faut relever quogdnement et quand il est réeussi, il est un

elément de succes important pour les répondants.

EX : « Sinon, d'un point de vue personnel, c'essidtaccomplissement, est-ce qu'on a bien avaangé ses
projets de recherche, ne pas stagner, ne pas tedfite les mémes cours c'est une réussite, umcaxsent
dans son travail faire ce qu'on a envie de faire ».




L'équilibre vie privée-vie professionnelld’our les MCF, un élément important de la réussite

professionnelle releve de la conciliation entre prefessionnelle, vie sociale et familiale,

rejoignant ainsi les critéres retenus par d’aytresessions (Bravo-Bouyssy, 2005).

Un lieu de résidence éloigné, la situation fameliau I'éducation des enfants sont des
problemes souvent évoqués. Si la mobilité peut @rative pour obtenir un poste, elle peut
devenir un inconvénient majeur pour les « turbapsbt Ces MCF qui habitent dans une ville

et travaillent dans une institution éloignée der léeu de résidence sont confrontés a des
choix dans leur vie privée, notamment en ce quceoe le couple et les enfants. La situation
personnelle peut alors étre pénible et ils ne paupas toujours apporter le maximum de
leurs efforts a l'institution dans laquelle ils soaffectés. Pour les femmes, la maternité
constitue également souvent un frein au sentimentdssite professionnelle en raison de la
pause dans I'enseignement et la recherche. Poymasettre en décalage lors du retour a
l'activité, il est nécessaire de continuer a pamlilire et écrire pendant les congés de

maternité. Une fois I'activité reprise, il s’agie dnener de front vie privée et professionnelle.

EX : « Moi, c'est vrai je n'‘envisage pas d'avoidenxiéme enfant car j'ai trop perdu de temps &ecemier
et ce serait vraiment un frein pour ma carrief@etine collegue dans la méme situation et elavisage pas
non plus d'en avoir un autre car c'est un freia @alriére et il est difficile de mener bien cesxdaspects d¢
la vie. »

« J'habite a Rennes et je travaille au Mans. Bagut@vaillent loin de chez eux. Donc on a beaucdep
trajets a faire. Ce sont des situations subiest @&sant physiquement et ¢a codte cher. Et puis ume vie
sociale moins intégrée dans l'université et maitégirée chez nous également ».

La collaboration avec les collégued s’agit a la fois de la coopération dans laiszdion de

projet ou le contact et 'échange sont tres impastanais aussi de la collaboration au sein de

> Terme emprunté a Boukhobza et al. (2000)



I'équipe universitaire pour étre au sein d’une anbe agréablé.es MCF évoluent dans une
communauté - ou une équipe — au sein de laqusllétdblissent des relations avec leurs
collegues. La coopération aide I'individu a dév@epune vision plus positive de sa carriere

et de ses expériences.

Ex: « Ce qui est trés valorisant également, ce &m interactions avec les collégues. Que ce st
collegues proches avec lesquels on travaille atidjen ou que ce soit pour des congres, le brassadges
est important. C'est intéressant et motivant datmie vue humain évidemment mais cet échange d'mléec
des gens tres différents est aussi important stiigrement. Le travail au quotidien avec des penssn
différentes, ou la participation dans des projetscades collegues prestigieux qui vont avoir desesd
différentes, ces personnes vont proposer des pigssdées qu'on n'aurait pas eues. »

Le contact avec les étudiantpour beaucoup de MCF, le contact avec les étuliestttres

enrichissant et, méme si I'enseignement prend loeguae temps, la transmission des

connaissances reste un élément fondamental durmétie

Ex: « Pour I'enseignement, moi ce qui me stimalest quand j'ai I'impression d'étre vraiment uéiléa
construction d'un éléve, construction intellectielll de son parcours professionnel. Je veux qtia thune
heure avec eux ils aient I'impression d’avoir apprielque chose, que ¢a ait pu les intéressels qatitrouvé
des clés, qu'ils ont bien réfléchi, qu'ils n'onts gaerdu leur temps, s'ils repartent stimulés, dest
positif. C'est I'échange avec I'éléve qui compte. »

« La recherche est plus intellectuelle, il y a dgaamique, on va plus loin mais I'échange aveétediants
est intéressant aussi. La transmission, c'est ro#reail c'est pour ¢a que je suis MCF car c'est|un
enrichissemer »

[1.2.3 : La dimension sociale

- La reconnaissance sociald:a majorité des répondants ont le sentiment d’'noe-

reconnaissance sociale par le public extérieuorgdnisation qui considére ce métier comme
celui d'une grande « paresse généralisée ». Daitcd Bst difficile de bénéficier d’'une bonne

image au sein de la Société. Les MCF souffrenadeprésentation commune de leur travail
ou ils apparaissent comme des privilégiés, béréfici’un statut protégé de fonctionnaire,

travaillant peu, ayant beaucoup de vacances, pasieande temps chez eux que sur leur lieu



de travail et menant donc davantage des activitds professionnelles que de véritables
services pour leur institution. Soulignons égaleimgue la reconnaissance sociale est
egalement différente selon les disciplines. Ellmide plus élevée pour les Sciences, tandis
gue les MCF en Sciences sociales, par exempleideéwast que leur domaine de recherche et

d’enseignement est assez peu valorisé.

Ex : « Dés qu'on est en Sciences sociales, on mgremd pas vraiment ce qu'on fait. L'enseighnemanta;
mais la recherche on ne comprend rien. A quoi calaaecherche en histoire ? Ce sont des faitenac
Qu'est-ce que vous pouvez chercher ? Quand oqutdih a des sujets un peu pointus, c'est tout e su
l'incompréhension. Par rapport aux sciences dweascomprend vraiment moins ce qu'on fait comme
chercheur, c'est moins matérialisable et on a t@sgon que c'est moins utile. C'est donc diffiélevivre
guand on consacre sa vie a ce métier. On aimaraihgeconnaisse notre utilité sociale mais c'asé»

« Préparer les dossiers, faire des articles, mmuigéns ce n'est pas travailler. Rester chez ssildasociété
c'est ne rien faire. Clairement le travail dansdaiété c'est se rendre dans l'entreprise le matamir le soir
et assez rarement travailler de chez soi. Vous deezhoraires précis, il faut qu'il y ait l'idée matabilité
économique, de mesure chiffrable de votre rendendmtvotre présence...et dans notre cas, ce rasst p
possible»

- La reconnaissance de linstitutiorBeaucoup de MCF considerent que leurs efforts tens

différentes activités ne sont pas reconnus pastituttion et ne sont pas récompensés non plus
financierement ou en termes de promotion. Cetteratgsde reconnaissance par l'institution
jette la suspicion sur les procédures internesnéthode de gratification du métier ne satisfait
pas les MCF car tous les aspects ne sont pas mpsrapte (la recherche restant le critére
primordial) et, en méme temps, les modalités deepen compte des responsabilités ne sont

pas claires pour beaucoup de personnes interrtigées

EX : « L'inconvénient, c'est l'indifférence de Iwersité a votre égard et de la hiérarchie ou tater moments
vous étes complétement laissé a I'abandon poue @etrlution, dans vos projets, dans votre carriggme. Il

faut se débrouiller et on n'est pas assez reconnboat de tant d’'années comme MCF. C'est un critere
important pour la reconnaissance de l'institutianrsotre carriere».

- La reconnaissance par les étudiantdne des plus grandes gratifications selon les

14 . P . sz . .
Au moment de nos entretiens, la procédure Electra n’avait pas été mise en place. Nous reviendrons en



répondants provient de la reconnaissance de laaitpar les étudiants a la fin d’'un cours ou
a la fin de 'année. lIs reconnaissent qu'il esticlle d’évaluer I'enseignement d’'un MCF et,
pour eux, le retour direct des étudiants est dgserdiel. Lorsque celui-ci est positif, il est un

elément fondamental de la réussite subjective dé-MC

EX : « La réussite pour moi c'est de la reconnasalors aprés chacun attend une forme de recsamaie
différente. La chance qu'on a dans ce métier q@gtest varié il y a au moins deux pans : la ezche et
I'enseignement et donc si au moins on arrive arad®ila reconnaissance soit pour l'un ou l'autresete
domaines par les étudiants ou par les collegues aile sentiment d'avoir bien faits.

- La reconnaissance par les pairtJn autre moyen de gratification est la reconnaissgar

les collégues suite a leur travail dans l'instdotou par la communauté scientifique de facon
plus large en raison des publications. Elle perdetvaloriser par un regard extérieur le

parcours professionnel en termes d’enseignemet# eicherche d’'un MCF.

EX : « On a peu de reconnaissance par les colléguem est souvent a droite a gauche, le métienais
compris et mal aimé par les 100% recherche, patigiants qui pensent qu'on est 100% enseignesheni
ne comprennent pas qu'on ne soit pas toujours milsiegpour eux apres un cours pour discuter d'jet.su

CONCLUSION :

Les réponses obtenues aupres des MCF démontrapbliance de la problématique associée
aux carrieres de ces enseignants-chercheurs. Bliesent le débat sur la valeur de

'enseignement et de la recherche a I'Universitéwetquels facteurs évaluer la carriere des
MCF. Beaucoup d’entre eux envisagent leur réugsiterapport a I'enseignement et a la
transmission des connaissances. Le manque de mssance de ce domaine d’activité peut

amener a une certaine déception par rapport awyrarprofessionnel. D’'un autre coté, la

conclusion sur les criteres retenus par cette application (annexe 3).



publication d’articles dans des journaux de quaié également importante dans la carriere

tout comme I'implication dans les activités admiragves de I'institution.

Concernant les dimensions objectives, les criter&s recoupent ceux retrouvés dans les
travaux étrangers (Judge et al., 2004) avec quelgquences puisque des aspects lies a
'enseignement et a I'administration sont apparassdle discours des répondants. Il est
intéressant de noter que les critéres El&tpaur évaluer les MCF afin d’accorder des
promotions recoupent certains des éléments retpauses répondants eux-mémes avec le
découpage en fonction des trois principales aésvit outefois, le poids relatif des différents

critéres n’est pas précisé pour I'évaluation.

Pour la dimension subjective, il y a des facettas pombreuses que la simple satisfaction de
carriere mais elles posent la question de la medareertains criteres comme le degré de
liberté percu ou le contact avec les étudiants igaht la difficulté de transposer la
dimension subjective dans une étude quantitatiepe@dant, cet aspect serait important car,
méme s’il ne peut servir directement pour I'évaluatobjective des MCF, il permettrait de
mettre en place un cadre de travail, un systemealliétion et des parcours plus incitatifs
pour les EC. Les pistes de recherche sur ce donsainedonc nombreuses comme le lien
entre le succes de carriere et les attitudes agaonnelles, le réle du mentor ou la place du

réseau dans la carriere des EC.

Toutefois, I'étude menée ici aupres d’'un échantiléduit de répondants présente des limites
gu’il est nécessaire de corriger dans des étudésaures. Tout d’abord, il sera nécessaire

d’avoir un échantillon plus large permettant deréspnter plus de profils, plus de disciplines

> En Annexe 3



et plus d’Universités. Ainsi, cela permettra dada@merger les distinctions spécifiques par
domaine de recherche et type d’établissement mias par age et par genre. Un seul codage
ayant eu lieu, il serait également important dec@der a une seconde analyse afin de valider

les criteres avant la phase quantitative ultérieure

Toutefois, a I'issue de ce travail exploratoiresémble pertinent de continuer a étudier la
population des EC francais. Si les criteres oldgecBcoupent majoritairement ceux retenus
par le Ministére, la dimension subjective ne pdrg éubliée. Or, les décisions ministérielles
ne vont pas toujours dans le méme sens que ceogiraiteraient les MCF. Le rapport au

travail et a I'Université des EC risque donc d’éldans le futur. A ce titre, il est important
de comprendre comment les attentes en termes derearont varier et quelles en seront les
conséquences au niveau de leur contrat psycholegianec leur institution et des

comportements qui en découleront au niveau degletivité professionnelle.
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Annexe 1 :Tableau récapitulatif de I'échantillon des réparida

Genre Discipline Université
Droit, sciences économiques et de gestion
Femme Section 1 (Droit privé) Université Paris 2
Homme Section 2 (Droit public) Université de Haute Alsace
Femme Section 2 (Droit public) Université Aix-Marseille 3
Homme Section 3 (Histoire du droit et des institutions) Université Paris 1
Femme Section 4 (Science politique) Université Paris 12
Homme Section 4 (Science politique) Université Paris 13
Femme Section 5 (Sciences économiques) Université du Maine
Femme Section 5 (Sciences économiques) Université Paris 2
Homme Section 6 (Sciences de Gestion) Université Paris Dauphine
Femme Section 6 (Sciences de Gestion) Université Paris 11
Femme Section 6 (Sciences de Gestion) Université Paris 1
Femme Section 6 (Sciences de Gestion) IUT Sénart
Homme Section 6 (Sciences de Gestion) Université Toulouse 1
Lettres et Sciences humaines
Homme Section 14 (Langues et littératures romanes) Université de Nice
Femme Section 17 (Philosophie) Université Lille 3
Femme Section 19 (Sociologie) Université Lyon 2
Femme Section 21 (Histoire, civilisation archéologie et art des Université Toulouse 2
mondes anciens et des mondes médiévaux)
Femme Section 22 (Histoire et civilisations : histoire des mondes Université de Picardie
modernes)
Homme Section 74 (Sciences et techniques des activités physiques Université Paris 10
et sportives)
Sciences
Homme Section 31 (Chimie théorique, physique analytique) Université Paris 6
Homme Section 32 (Chimie organique, minérale, industrielle) IUT de Lille
Homme Section 32 (Chimie organique, minérale, industrielle) Université de Rennes 1
Femme Section 34 (Astronomie, astrophysique) Université de Provence
Homme Section 35 (Structure et évolution de la Terre et autres Université d’Orléans
planétes)
Femme Section 36 (Terre solide) Université d’Orléans
Homme Section 60 (Mécanique, génie mécanique, génie civil) Université du Mans
Homme Section 65 (Biologie cellulaire) Université de Nantes




Femme Section 65 (Biologie cellulaire) Université de Poitiers
Pharmacie

Femme Section 86 (Sciences du médicament et des autres Université Toulouse 3
produits de santé)

Homme Section 87 (Sciences biologiques, fondamentales et Université de Grenoble
cliniques)

Annexe 2 :Tableau récapitulatif des occurrences des themes@rcentage.

Critéres de succes objectifs Critéres de succes subjectifs
Thémes abordés Pourcentage de Thémes abordés Pourcentage de
citations citations
Nombre et qualité des 25,6% Suffisance pergue du revenu 9,1%
publications
Participation aux colloques 13,7 % Liberté 13,8%
Obtention de fonds ou de 10,7 % Equilibre entre les 12,8%
récompenses pour la différentes activités
recherche / projets en cours (enseignement, recherche,
administration)
Intégration dans un réseau 15,8 % Accomplissement 109 %
influent
Occupation d’'un mandat 11,1% Equilibre vie privée-vie 7,2%
interne dans l'institution professionnelle
Création / Encadrement de 9,8% Collaboration avec des 7,0%
diplomes collegues sur des projets
Cours sur des diplomes M2 9,0% Contact avec les étudiants 8,1%
Rémunération 4,3 % Reconnaissance sociale 7,2%
Reconnaissance de 6,4%
I'Institution
Reconnaissance des pairs 9,1%
Reconnaissance des 8,4%
étudiants

Annexe 3 :Synthéese des critéres d’évaluation de I'applicaktectra

Trois parties seront valorisées :
- Les activités scientifiques > publications et animation de la recherche, valorisation, rayonnement
international.
- Les activités pédagogiques (enseignements assurés) et d’encadrement de formation > responsabilités
de partenariats académiques, internationaux ou avec des entreprises, etc.
- Les responsabilités collectives > charges administratives assurées, responsabilités dans la vie collective
et les projets de I'établissement, mandats électifs locaux et nationaux.




