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Préface

Anne-Marie VONTHRON

Certains ont pu considérer que la notion de « carriere » avait fait long feu, que le
terme lui-méme €tait entré en voie d'obsolescence, ne permettant plus de qualifier, en
société postmoderne du travail, les trajectoires professionnelles de plus en plus mouve-
mentées, voire chaotiques, s'avérant faiblement modélisables et prévisibles. D’évidence,
I'ouvrage Psychologie et carriéres se situe autrement, et ses auteurs proposent des pistes
actualisant I'étude en psychologie des questionnements associés aux carrieres. Les
contenus thématiques sont variés, ils rendent compte de la richesse et de la vitalité de
ce champ de recherche et d’action auprés des personnes et des organisations.

Qu’en est-il des carrieres aujourd’hui ? Comment les développer ? Quels désirs de car-
rieres sont portés par les personnes tout au long de leur vie de travail ? Quelles sont
les représentations attachées a la carriere, a ses évolutions réussies mais aussi a ses
revers, difficultés, empéchements, renoncements ? Comment se prennent les décisions
individuelles et collectives intervenant dans les cheminements de carriere, quels choix
d’entrées, de progressions, de mobilités, de maintiens et ruptures sont susceptibles
d'étre effectués dans le monde social et économique actuel marqué par l'incertitude et
les difficultés a se projeter au-dela d’'une temporalité courte ? Quels leviers, ressorts et
freins opérent dans les situations de changements affectant la carriére ? De multiples
interrogations relatives au déploiement des trajectoires professionnelles se présentent
pour les individus ainsi que pour les organisations et institutions aux prises avec les
déroulements singuliers des vies de travail contemporaines.

L’ouvrage examine, sous I'angle des sciences psychologiques et de facon approfondie,
de nombreuses problématiques associées a ces interrogations. Riches de cadrages théo-
riques et de perspectives appliquées a la gestion et au conseil de carriere, des regards
pluriels sont proposés au fil des différents chapitres. Ils sont issus des champs de la
psychologie sociale, de la psychologie développementale, de la psychologie du travail
et des organisations, de la psychologie de l'orientation et de la formation ainsi que de la
psychologie de la santé. 'ouvrage met en exergue I'analyse des subjectivités associées
aux trajectoires professionnelles ; sont exposés des facteurs et processus psycholo-
giques en jeu qui contribuent a faconner les déroulements de carrieres, impactant
I'actualité et le devenir des organisations et des personnes au travail.

Cet ouvrage est précieux a plus d’un titre, les contenus sont extrémement denses,
mais toujours exposés de maniere trés accessible. Ils permettent de se repérer quant
aux contours théoriques et sociétaux des carriéres actuelles. Sont mises en discussion
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les définitions et conceptualisations relatives a la notion de carriere. Leurs similitudes,
leurs différences, voire leurs oppositions sont détaillées ainsi que leurs profondes
mutations avec ce qu'elles engagent en termes d’étude et d'accompagnement des évo-
lutions de carriéres dans les contextes de vie et de travail du xxi° siecle. Le repérage
ainsi proposé par les auteurs des chapitres 1 a 5 est essentiel : les enjeux majeurs
pour la formation, l'insertion et de développement des adultes qui sont associés aux
diverses approches psychologiques des carrieres y sont clairement identifiés. Dans les
chapitres 6 a 10, les rapports au travail et aux organisations, tels qu'ils apparaissent
transformés aujourd’hui, sont analysés au prisme de représentations de la carriere et
de situations-clés pour sa réussite. La derniére partie de 'ouvrage examine, au travers
des chapitres 11 a 15, des problématiques de développement de la carrieére au regard
de la santé, de la vulnérabilité, de la précarité et de I'égalité des chances ainsi que des
perspectives d’accompagnement et d’action pour lutter contre les effets déléteres iden-
tifiés dans ces domaines.

Les lecteurs, qu’ils soient étudiants, praticiens ou chercheurs intéressés par le champ
du développement des carriéres, trouveront dans cet ouvrage des listes de références
scientifiques de grande qualité. En effet, chaque chapitre est étayé par une bibliogra-
phie spécifique et, au final, I'ouvrage est abondamment documenté pour offrir un
panorama international quant aux approches contemporaines et plus anciennes des
carrieres en sciences psychologiques. Au-dela des cadres et modeles théoriques expo-
sés, certains chapitres offrent également des illustrations au travers d’études menées
par les auteurs selon le recours a des analyses de cas ou a des enquétes. Chaque étude
illustrative, détaillée de fagon précise, constitue une ressource pédagogique appréciable
pouvant s’avérer utile pour les conseillers et formateurs en évolution professionnelle.

Comme indiqué des l'introduction, le titre d’ouvrage est ambiticux et les quinze
chapitres qui le composent ne rendent compte, selon les coordinatrices de 'ouvrage
Christine Lagabrielle et Sandrine Croity-Belz, que d'une « modeste partie » des
connaissances et questions traitées en psychologie des carriéres. Sans doute, mais
I'ensemble releve d'un vrai choix éditorial de leur part, ouvert a des auteurs significa-
tivement contributifs aux courants divers marquant la discipline sur les thématiques
présentées. Ainsi, chaque chapitre est une réelle mine d’'informations, rigoureusement
choisies et construites a I'occasion de cette parution pour faire avancer sur les plans
théorique et appliqué I'étude de problématiques psychologiques majeures associées au
développement des carriéres.

Anne-Marie Vonthron est professeure en psychologie du travail et des organisations a
I'Université Paris Nanterre. Elle a été présidente de 2006 a 2014 de 'AFPTO (Association
Frangaise de Psychologie du Travail et des Organisations) et présidente de 2014 a 2021
de 'AIPTLF (Association Internationale de Psychologie du Travail de Langue Francaise).
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XVII = Introduction

1. Les travaux sur la carriére

Hall est I'un des théoriciens majeurs de la carriére, qui publiera plusieurs ouvrages
dont les seuls intitulés en soulignent les évolutions. En 1976 parait Careers in
Organizations, puis dix ans plus tard, Careers Developement in Organizations (1986),
et au début des années 2000, Careers In and Out of Organizations (2002). Si I'on note
clairement la prédominance de carriéres intra-organisationnelles dans le premier opus,
et les carrieres inter-organisationnelles dans le dernier, l'auteur évoquait pourtant les
carriéres multiples et protéiformes des les années 1970, attentif aux changements qui
se profilaient. Mais Hall a aussi souligné la variabilité des conceptions qui accompagnent
cette notion de carriére en fonction des auteurs. Elle est ainsi appréhendée sélectivement
comme une série de promotions a l'intérieur d'une hiérarchie, une suite temporelle d’ex-
périences professionnelles marquant le passage du travailleur novice vers celui d’expert,
une histoire personnelle constituée de roles et de positions professionnelles dans le cycle
de vie, en étroite interaction avec d’autres roles extra-professionnels ou une évolution
individuelle des aspirations, satisfactions, conceptions de soi et attitudes envers le tra-
vail. C'est probablement une des raisons pour lesquelles Nichloson et West (1988) pré-
ferent substituer a la notion de carriére le terme d’« histoires de travail » pour évoquer
la succession des expériences et des emplois respectivement vécus et occupés par la
personne. lls proposent d’appréhender ces histoires de travail soit de facon empirique,
a travers l'analyse de transitions et de périodes, soit comme des constructions psycho-
logiques qui ont une signification dans la vie des individus et forment leur avenir. Cette
derniére proposition nous semble primordiale dans le domaine de la psychologie dans la
mesure ou elle s'intéresse d’abord a la facon dont la personne, subjectivement, tisse au
mieux, selon ses préoccupations et ses aspirations, un itinéraire dans lequel elle peut se
reconnaitre. Ajoutons a la notion de carri¢re deux caractéristiques fondamentales dont
elle dépend, a savoir l'espace dans lequel elle se construit (déja contenu étymologique-
ment dans le terme carriera désignant un espace de course pour les chevaux), espace plus
ou moins délimité socialement, et la temporalité qui renvoie a la projection de soi dans
un avenir professionnel également plus ou moins déterminé (cf. par exemple l'article de
Riverin-Simard mettant en lien la coloration du déroulement de la carriére par le statut
socio-économique d’appartenance, 1996).

Les travaux sur la carriere sont prolifiques, notamment en psychologie de I'orientation,
du travail et des organisations. Wang et Wanters (2017) proposent une rétrospective
de cent ans de recherche sur la gestion de la carriére et de la retraite en privilégiant
les études publiées dans le Journal of Applied Psychology (créé en 1917), ce qui permet
d’en avoir un panorama historique appréciable.

Quatre grandes périodes, comme indiqué dans le schéma, y sont distinguées, périodes
bien connues par les théoriciens et praticiens de I'orientation et du conseil. On y distingue
des objets de recherche distincts comme des méthodologies qui vont se complexifier
ces dernieéres années. Dans le plein essor des méthodes psychotechniques, la premiére
période est caractérisée par le paradigme dominant diagnostic-pronostic ot les carriéres
s'amorcent a partir d'un pronostic adéquationniste entre les caractéristiques de la profes-
sion et le profil de la personne révélé par des batteries de tests d’intéréts et d’aptitudes.
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Chronologie graphique de la progression de la littérature relative a la gestion de la carriere et
de la retraite parue dans le Journal of Applied Psychology (Wang & Wanters, 2017)"

Si cette conception a donné lieu a de nombreux outils psychométriques encore utili-
sés aujourd’hui dans les pratiques d’orientation et d’accompagnement des carriéres,
ce sont les apports des approches développementales qui caractérisent davantage
la deuxiéme période. Les précurseurs développementalistes ont ouvert un large
champ de recherches qui, paralléelement aux travaux de la psychologie différentielle,
ont étayé une conception éducative et émancipatrice des choix de carriére. Dans ce
deuxiéme paradigme, une premiére catégorie de travaux s'intéresse a la genese du
processus vocationnel. La carriére y est appréhendée comme un processus éducable
qui se développe tout au long de la vie au travers de stades — dont 'aspect linéaire et
continu a donné lieu a discussion — au cours desquels les individus opérent des taches
cognitives (e.g. d’exploration, de hiérarchisation...) qui participent a I'élaboration de
leur choix de carriére. Une seconde catégorie regroupe les travaux qui se focalisent
davantage sur les mécanismes décisionnels en jeu dans le processus vocationnel. Les
modeles de lI'indécision vocationnelle ont dans ce cadre contribué a rendre compte
des choix non aboutis. Ainsi, si I'indécision professionnelle peut résulter d'un état
d’'immaturité apparenté a un retard de développement, la persistance de I'indécision

1. Traduction libre par les autrices.
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chez certains individus a amené les chercheurs (Tyler, 1961 ; Holland & Holland,
1977) a examiner cette indécision persistante, qualifiée méme de « pathologique »,
au regard de dimensions émotionnelles telles que I'anxiété. La fin du xx¢ siecle et le
début du xx1° s'accompagnent de nombreuses transformations et bouleversements
qui marquent 'avénement d’'un nouveau paradigme caractérisé par I'accroissement
des incertitudes, par de nouvelles exigences en matiére de responsabilité de carriere
ou encore par des changements majeurs dans les cadres de référence qui prévalaient
jusqu’alors dans les représentations du travail (tant en termes de mixité, de com-
pétences requises que de modalités d’emploi). Il en sera largement question dans le
présent ouvrage. Les troisieéme et quatrieme périodes du schéma proposé par Wang
et Wanters sont représentatives de ce paradigme idéologique d'un homme proactif et
responsable de sa carriére. Les modéles des carriéres traditionnels deviennent alors
inappropriés pour appréhender la complexité des carriéres contemporaines. Forts
de ce constat, les chercheurs spécialistes de la carriére ont développé de nouvelles
modélisations plus a méme de rendre compte des facteurs et processus a l'ccuvre
dans le développement des carriéres contemporaines.

2. Les nouvelles carriéres en contexte
de transformation du monde du travail
et leurs limites

La terminologie actuelle pour désigner les transformations qu’ont subies les tra-
jectoires professionnelles et mettre en exergue leur variabilité est riche. La littérature,
derriére le label des « nouvelles carriéres » (new careers, Arthur & Rousseau, 1996 ;
Hall, 2002), évoque les « carriéres protéennes ou protéiformes » (protean career,
Hall, 1976), « les carrieres transitoires » (transitory careers, Driver, 1982), les « car-
rieres chaotiques » (chaotic careers, Pryor & Bright, 2007), « les carri¢res mobiles »
(career mobility, qualificatif utilisé de facon générique par Feldman & Ng, 2007). Nous
pouvons y ajouter les fameuses boundaryless career (Arthur & Rousseau, 1996) ou
self-directed career (Inkson, 2006) que Cadin et al. (2003) ont traduit par « carrieres
sans frontieres » ou « carrieres nomades ». Ces termes, non exhaustifs, signent le fait
qu'un nombre grandissant de carriéres échappent aux registres de stabilité /sécurité
et de cohérence /continuité qui les caractérisaient habituellement (Lagabrielle, 2003).
Certaines trajectoires ont perdu leur traditionnelle linéarité avec des séquences
d’emplois moins reliées entre elles, moins durables et progressives qu'elles ne I'étaient,
parfois méme peu compatibles avec les projets initiaux du travailleur. Si le salariat
demeure la forme largement dominante de l'organisation du travail et si la majorité
des travailleurs restent dans des emplois stables, ont émergé de nouvelles trajectoires,
multidirectionnelles, dynamiques et fluides (Baruch, 2004). La carriere traditionnelle,
« définie » ou « organisationnelle » (Arthur, 1994, p. 296) qui dominait la scéne profes-
sionnelle des années soixante-dix tend donc a devenir moins fréquente (cf. Lagabrielle,
2014a, pour certains des éléments cités et non publiés).
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Les métaphores qualifiant les carrieres sont courantes dans la littérature anglo-
saxonne. Smith-Ruig (2008) évoque les « ancres de carriere » (career anchor) de Schein
(1978), la triple hélice (triple helix) utilisée par Rapoport et Rappoport (1980) ou le
kaléidoscope proposé par Mainiero et Sullivan (2005) pour représenter le développe-
ment de carriere des femmes. En paralléle, la carriére est communément décrite par les
personnes en des termes relatifs au voyage, au cheminement, a la trajectoire, a la tra-
versée, etc. A l'identique, la nature des carriéres « protéennes » ou « sans frontiéres »
est métaphorique. Les premieres prennent source dans 1'Odyssée d’'Homere et ren-
voient au légendaire Protée. Divinité marine, Protée a, d’'une part, la capacité de
connaitre le passé, le présent et de prédire I'avenir, d’autre part, la faculté de se méta-
morphoser en animal ou en éléments tels le feu ou I'eau, pour échapper a ceux qui le
pressent de questions. En ce sens, les carrieres protéennes définissent des trajectoires
professionnelles aux formes incertaines et mouvantes, auxquelles les individus doivent
s'adapter tout en développant de nouveaux comportements ou habiletés (Hall, 1996,
2002, 2004). Selon Briscoe et Hall (2002), les carrieres protéennes sont dirigées de
maniére proactive par les personnes, reposent sur des buts individuels et sont guidées
par I'évaluation subjective des succes qui en découlent. Elles sont envisagées comme
des carriéres dans lesquelles les individus sont préts « a changer avec le changement »
(Niles et al., 2002, p. 11). Derriere cela se trouve l'idée d’étre en capacité d’anticiper les
nouvelles tendances et de transformer ses compétences et ses attitudes afin de s’y
accommoder. Hall (2002) évoque également le besoin d'une « boussole interne » (inter-
nal compass) destinée a guider la personne dans un environnement fluctuant tandis que
Fugate et al. (2004) ajoutent la nécessité de savoir gérer des identités professionnelles
multiples en cours de vie active. Ces nouvelles trajectoires sont ainsi redessinées dans
des mouvements qui ne se limitent plus a la verticalité. Elles intégrent des mobilités

Tableau 0.1
Comparaison de la carriére traditionnelle et de la carriére nomade (Sullivan, 1999, p. 479)

Carriére traditionnelle Carriere nomade
Relations d’emploi Sécurité contre fidélité E?f?eliiyt;aiﬁigté contre performance
Frontiéres De I'entreprise De plusieurs entreprises
Compétences Compétences spécifiques Compétences transférables
Mesure du succes Salaire, promotion et statut Intérét du travail
Responsabilité dans la gestion L'organisation L'individu
de la carriére
Formation Programme formel Formation permanente
Etapes Liées a I'age Liées a I'apprentissage

1. Traduit et reproduit par Bastid et Bravo (2006).
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intra- ou inter-organisationnelles horizontales, voire parfois des déclassements, des
changements d’activités ou de roles imprévus a assumer. Elles adoptent des critéres
subjectifs d’appréciation de la réussite et de sens donné aux expériences vécues.

Dans une méme perspective, les carrieéres « sans frontieéres » (Arthur & Rousseau,
1996) ou « nomades » (Cadin et al, 2000) sont également associées a une mobilité
d’emploi et a une mobilité géographique accrues. Carrieéres sans démarcations pré-
cises, elles peuvent étre représentées, selon Inkson (2006), par la figure de Mercure,
messager des dieux, patron des voyageurs, capable de voler a grande vitesse et de se
déplacer rapidement et sans effort a travers les distances et les lieux. En ce sens, les
carriéres nomades suggérent des parcours qui brisent les contraintes structurelles et
se caractérisent par des mouvements dépassant le périmetre d'une seule entreprise.
Les auteurs mettent I'accent sur les liens plus faibles entretenus avec I'employeur et
insistent sur l'utilité des expériences vécues dans le travail et hors du travail, pour
construire ce type de carriére.

Pour Arthur et al. (1995), cette construction active et autonome implique la maitrise
d’une série « d’habiletés de carriere » (career skills) négociables sur le marché du tra-
vail, qui constituent « un capital de carriere » identifié comme particulierement opé-
rant dans les succes associés aux changements professionnels (DeFillippi & Arthur,
1996 ; Eby et al., 2003). Hall et Mirvis (1995) postulent de méme que la mobilité
croissante des employés résulterait de 'augmentation de compétences et connais-
sances de tous ordres, transférables et transportables, les rendant plus employables
et donc a méme de changer plus facilement de travail. Ces changements profession-
nels se sont accélérés, en paralléle du passage d’'organisations pyramidales et stables
a des structures elles aussi plus mouvantes et réactives (les 3F organization : Free,
Fast and Facile). L'arrivée de nouvelles conceptions et pratiques de gestion a modifié
le contrat passé entre I'employé et son entreprise ainsi que les garanties tradition-
nelles de sécurité qu’elle lui offrait en contrepartie de sa loyauté. La multiplicité des
fusions et restructurations, la réduction et I'externalisation des effectifs, les procé-
dures de diminution des coiits et d’augmentation de la performance, aux accents
anglo-saxons (lean-management, outsourcing ou reengineering, par exemple), ont dés-
tabilisé la carriere traditionnelle a I'intérieur d’'une méme entreprise et transféré sa
prise en charge directement au salarié. Ce dernier doit dorénavant étre en capacité
d’emmagasiner des expériences et des compétences négociables, de méme qu’il doit
rester en éveil sur les opportunités d’évolution professionnelle. Pour certains, les
nouvelles carrieres sont devenues synonymes de processus d’apprentissage et de
développement ou la loyauté a I'égard de soi-méme et de son métier est premiere et
le lien avec I'entreprise plus lache. Le travailleur devrait ainsi « s’autodiriger » selon
ses valeurs et ses objectifs personnels, réévaluer régulierement ses forces et ses fai-
blesses, étre « connecté » a des réseaux d'information propices a sa progression, et
surtout, étre libre de toute attache. Au final, il devrait développer ce que nous osons
appeler une « mobil’attitude » (Lagabrielle, 2014Db).

Une revue de la littérature (Lagabrielle, 2014a) montre que derriére ces perspectives
se cache une opposition binaire entre carrieres traditionnelles et carriéres contempo-
raines qui apparait réductrice, au regard de la variabilité des parcours professionnels
actuels. La diversité des dimensions engagées introduit une superposition de logiques
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et de dynamiques éloignée des modeles proposés, et plusieurs limites sont notoires,
citons-en au moins trois, interdépendantes. La premiére apparait lorsqu’on constate
que la majorité des travaux sur les nouvelles carrieres s'est davantage focalisée sur
la mobilité physique (ou objective) des travailleurs (changements des modalités de
travail, changements d’emploi ou d’employeur), et qu’'est moins abordée la mobilité
psychologique (ou subjective), en tant que capacité percue a effectuer des changements
professionnels. Des études ont commencé cependant a se développer dans les années
2000 sur les interactions entretenues entre les deux ou sur les effets des nouvelles
carrieres (Marler et al, 2002 ; Valcour & Tolbert, 2003).

Si la mobilité physique est classiquement définie comme un passage de frontieres
entre deux postes de travail, deux types d’emploi ou deux organisations, la mobilité
psychologique est concue comme la perception qu’a l'individu de sa capacité a effectuer
un tel passage. A partir d’'une étude qualitative, Sullivan et Arthur (2006, p. 222) défi-
nissent notamment quatre cadrans impliquant plus ou moins de mobilité physique et/
ou psychologique.

Quadrant 3
Attentes élevées quant a sa propre
employabilité (expérience, compétences)
sans changer toutefois d'employeur ;

Quadrant 4
Changements d'emplois fréquents et
changements psychologiques réguliers
quant a son orientation de carriére ;

Elevée | Recherche de croissance personnelle hors Variété d'expériences augmentant les
du milieu de travail ou en étant innovant compétences et la confiance en soi ;
dans son travail ;
Sens personnel de la réussite et choix
Réduction de I'attractivité externe par différant des attentes de I'employeur ou
I'assignation a des taches sans lien avec de I'entourage (position inférieure mais
Mobilité son expertise. avec horaires avantageus, etc.).
psychologique Quadrant 1 Quadrant 2
Forte expertise peu transférable car Série d'emplois temporaires ;
trés spécialisée pour un employeur ou
mangque de compétences et de formation Changement d’emplois sans chercher
Faible permettant le changement ; d'avantages psychologiques ;

Figure 0.2

Go0t pour la sécurité et la stabilité ;

Peu de souhait de changer d'entreprise.

Mobilité psychologique demeure
identique malgré les changements ;

déroulement de carriére pouvant devenir
dysfonctionnel.

Faible

Elevée

Mobilité psychologique

Interactions entre mobilité psychologique et mobilité physique
(Sullivan & Arthur, 2006)

2. Traduction personnelle.
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De la méme maniere qu'il y a plusieurs types de mobilité physique (ascensionnelle,
horizontale, latérale), il existerait des variations dans la mobilité psychologique,
comme indiqué schématiquement. Les personnes ayant une mobilité psychologique
élevée auraient plusieurs facons d’exprimer cette derniére : de fortes attentes quant
a leur employabilité ou un fort besoin de développement hors travail (par exemple
poursuivre leurs études, se livrer a des activités bénévoles) ou une représentation du
succes de carriére qui leur est propre ou encore des choix professionnels visant a une
qualité de travail au détriment d'une meilleure rémunération. Pour Vansteenkiste et al.
(2013), la mobilité psychologique est relative a la mesure dans laquelle les personnes
envisagent une variété d’options de carriére comme des opportunités viables pour eux.
Les auteurs ont examiné, aupres de 1840 chomeurs belges, le poids de la mobilité psy-
chologique ainsi définie, dans ce qu’elle peut étre stimulante ou contraignante dans les
succes associés a la recherche d’emploi. Les résultats montrent que les individus « psy-
chologiquement mobiles » passent plus de temps a chercher un emploi et sont invités
plus souvent a un entretien de sélection. En revanche, en moyenne, ils recoivent moins
d’offres d’emploi que les autres et expérimentent davantage de contraintes dans leurs
prospections. Dans I'ensemble, I'étude démontre que la mobilité psychologique ne peut
systématiquement étre associée a des résultats positifs dans les différents contextes
et sous-populations investigués. Sullivan et Arthur (2006) soutiennent également que
les individus connaissant une méme transition physique, telle que le chdmage, peuvent
avoir différents degrés de mobilité psychologique et envisager une variété d’options
de carriere (par exemple a temps partiel, autoentrepreneuriat, souhait d’'une pause,
poursuivre dans une nouvelle occupation) estimées comme des opportunités viables.
Les recherches sur les transitions professionnelles ont indiqué que les interruptions
de carriere peuvent inclure des aspects aussi bien positifs que négatifs (Blau, 2007) et
amener certaines personnes a concevoir la période de chémage comme une opportu-
nité développementale.

De nombreuses questions restent donc encore en suspens et méritent une attention
plus soutenue des chercheurs en psychologie, notamment sur les conditions et les
composantes de cette capacité subjective a concevoir la mobilité comme positive et
attractive plutdt que négative et fastidieuse. La multiplicité des parcours, des rela-
tions avec les différentes sphéres de vie, des dimensions impliquées dans les choix
de changements de carriére, représente assurément un véritable défi pour la com-
préhension du phénomeéne dans sa globalité. La décision de mobilité s'ancre dans des
facteurs dépendant des ressources de la personne (de ses compétences plus ou moins
transposables, de ses marges d’action, de ses réseaux et relations, de ses valeurs, etc.),
comme de 'utilité de la mobilité par rapport a ses aspirations de carriére et/ou ses
engagements organisationnels et personnels. S’engager dans un processus de mobilité
ameéne également une recomposition identitaire, en ce qu’elle exige d’abandonner un
role pour un nouveau, a modifier ses liens d’appartenance comme ses interactions pro-
fessionnelles et ses représentations, a s'intégrer dans un nouveau milieu (Mégemont
& Baubion-Broye, 2001). Bref, il semble abusif de concevoir ces nouvelles carrieres
et leurs conséquences de maniére uniforme, quand, pour certains, elles sont percues
comme une opportunité d’action, voire un véritable défi personnel alors que, pour
d’autres, elles sont appréhendées comme un risque ou un échec. Quitter sa zone de
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confort (comfort zone), délimitée de facon subjective, peut étre envisagé facilement ou
au contraire paraitre insurmontable.

Une deuxiéme limite concerne les « méta-compétences » (connaissance de soi, prag-
matisme et adaptabilité) qui sont loin d’étre confirmées dans la littérature scienti-
fique. Smith-Ruig (2008), interrogeant une soixantaine de travailleurs, montre que
leurs discours qualifient bien leur carriere en termes de bifurcations, de chemine-
ment, de carrefours, etc., mais rendent compte, selon les expériences vécues, de
situations plus « traditionnelles » alternant avec d’autres, plus « nomades ». Selon
Zaleska & de Meneze (2007), les déroulements de carriére sont plus souvent imposés
par les organisations que choisis et projetés par les individus. L’adaptabilité suggérée
est certainement nécessaire dans le contexte actuel de transformation des normes
d’emploi, mais peine cependant a prendre forme et sens dans des trajectoires majo-
ritairement constituées d’intermittences en emploi et de changements récurrents.
Le « développement pour tous » ou « la variété dans le développement », deux
postulats ambitieux des carriéres modernes, restent moins accessibles a certains
travailleurs, comme les plus agés ou les moins qualifiés. La caractérisation des événe-
ments vécus, posée comme indispensable par Schlossberg (1981), s’est avérée source
d’informations complémentaires dans les travaux que nous avons pu mener aupres
de populations variées en situation de transition (bilan de compétences, formation
professionnelle, socialisation organisationnelle). Pour certaines personnes, les événe-
ments vécus en cours de carriére sont percus comme constructifs, et des retentisse-
ments en termes de mobilisation vers I'action peuvent effectivement étre soulignés.
Pour d’autres, en revanche, ils apparaissent plus contingents et les personnes dérou-
tées dans ce qu'elles envisagent de leur avenir professionnel. Ces événements situés
dans une temporalité, au carrefour de différents possibles, sont aussi source de
renonciation, voire d’'abandon des projets initiaux ou envisagés a un moment donné,
or ce sont les plus démunis ou les plus précaires qui reviennent le plus sur leurs déci-
sions et qui « décrochent » davantage (Lagabrielle & Vonthron, 2002 ; Lagabrielle
et al, 2008 ; Croity-belz & Cazals-Ferré, 2016). La saillance manifeste des préoccu-
pations d’emploi au détriment des préoccupations vocationnelles doit nous amener a
interroger les dispositifs en place, censés aider a ces passages entre deux situations,
entre deux roles. Les dispositifs d’orientation ou de formation « continues » seraient-
ils d’'une efficacité moindre quand les trajectoires sont, elles, trop « discontinues » ?
Les intégrations professionnelles seraient-elles, dans le méme sens, fragilisées quand
les contextes organisationnels sont trop entachés d'incertitude ? (Almudever et al.,
2001). Comment, en effet, prendre en charge activement sa carriere quand elle
semble surtout gérée par les contraintes contextuelles ? Nous avons notamment
relevé, « qu'une transition imposée et imprévue laisse I'individu désemparé dans un
statut de “victime de la conjoncture” alors qu'une transition anticipée (qu’elle soit
souhaitée ou pas) lui permet de se préparer a I'événement, voire d’élaborer un projet
alternatif pour pallier ses conséquences, éventuellement indésirables » (Lagabrielle,
2003, p. 72). Nous pouvons supposer, quand les transitions imposées se succeédent et
que I'employabilité est source majeure d’appréhension, que les événements étudiés,
bien qu’ayant des objectifs de développement professionnel, ne permettent a ces
personnes que des projections de soi a court, voire a trés court terme.
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Une troisieme limite peut étre donnée par la différenciation peut-étre trop facile,
parce qu'objective, entre carrieres dites stables et nouvelles carrieres. Wiernik et
Kostal (2019) indiquent que la littérature qui s’est centrée sur l'orientation ou les
préférences des individus pour les nouvelles carriéres, soit les protean,/boundaryless
career orientations/preferences (PBCO), apparait déconnectée de la recherche plus
globale sur les carri¢res, dans la mesure ou la premiére ne se centre pas sur les mémes
caractéristiques que la seconde. Les PBCO (par exemple Baruch et al, 2005 ; Dries
& Verbruggen, 2012), ou cette préférence pour les carrieres protéiformes ou sans
frontiéres, comprennent deux aspects : d'une part, la prédilection pour I'autogestion
et la responsabilité de ses choix de carriére, et d’autre part, 'évaluation de sa réussite
professionnelle a partir de valeurs et critéres personnels plutot qu’a partir de normes
organisationnelles ou de I'entourage (Briscoe & Hall, 2006). Les PBCO seraient égale-
ment composées (1) d'une propension a varier les environnements de travail, associée
a la croyance en leur capacité a changer d’environnements (mobilité psychologique,
cf. Sullivan & Arthur, 2006), et (2) au gout pour les mouvements fréquents entre
employeurs, professions ou lieux de travail (Wiernik & Kostal, 2019, p. 281). A tra-
vers une méta-analyse basée sur 135 échantillons démographiquement et profession-
nellement diversifiés (employés en activité, personnes au chomage, étudiants salariés
ou non), émanant de 35 pays différents (soit au total 45 288 répondants), les auteurs
ne trouvent aucune preuve de l'existence de cette orientation spécifique PBCO, ni
manifestement de justifications suffisantes aux distinctions faites entre carrieres
protéennes et non protéennes. Les orientations autodirigées, axées sur les valeurs
personnelles et la mobilité psychologique se retrouvent toutes dans un seul et méme
facteur, général, appelé « orientation professionnelle proactive » et n’apparaissent que
faiblement liées aux préférences de mobilité physique. En revanche, ce type d’orien-
tation est associé a l'autoefficacité, a davantage de comportements d’autogestion de
sa carriere et a la satisfaction professionnelle. Autre résultat d'importance, « malgré
leurs liens historiques dans la recherche sur les carriéres, la mobilité psychologique et
physique refléte clairement des concepts distincts qui ont peu en commun » (p. 295).
Autrement dit, nous avons tendance a associer systématiquement les deux natures de
mobilité, physique et psychologique, aux nouvelles carrieres alors qu’elles méritent
d’étre étudiées distinctement tout en approfondissant les liens qu’elles entretiennent
ou pas entre elles. Enfin, « 'immobilité professionnelle » existe-t-elle, et d’autant plus
aujourd’hui ? Ne peut-on supposer que méme dans une carriére dite stable — ou la
personne exerce depuis un grand nombre d’années la méme profession dans un méme
lieu —, les changements démultipliés et récurrents des contenus et des conditions de
l'activité de travail ou l'introduction fréquente de nouveaux outils nécessitent tout
autant une mobilité psychologique, en termes de flexibilité et d’adaptativité ? Cette
remarque mérite en tous cas d’étre fouillée afin de mieux comprendre ce qui est com-
mun ou pas aux carrieres stables actuelles et aux nouvelles carriéres en termes de
mobilisation psychologique.

Nous souhaitons terminer cette introduction en évoquant la difficulté a circonscrire
aujourd’hui le développement de carriére qui a pris des contours moins distincts
parce que plus singuliers. Pryor et Bright (2007) reconnaissent cette difficulté
(Bright et al., 2009 ; Bright et al, 2005 ; Bussolari & Goodell, 2009 ; Chen, 2005 ;
Pryor & Bright, 2003 ; Savickas, 2001 ; Trevor-Roberts, 2006) et ont notamment
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introduit la théorie du chaos des carrieres (Chaos Theory of Careers, CTC), qui a
I'avantage de souligner que la trajectoire d’'un individu correspond a un systéme
complexe, en mesure de s'organiser, mais, dans le méme temps, susceptible d’étre
modifié de facon imprévisible (p. 397). Un changement dans une partie du systeme
peut ne pas avoir d'impact ou en avoir un, parfois disproportionné. La non-linéarité
des carriéres se construirait ainsi sur le hasard des événements, parfois heureux,
parfois malheureux et sur I'incertitude. Cette perspective rejoint les critiques émises
ces dernieres années a I'encontre d'une vision trop rationnelle et controélée, voire
« positiviste », des décisions relatives a la carriere. Les facteurs pris en compte,
tels les intéréts, habiletés, traits de personnalité, caractéristiques des emplois et des
milieux de travail, etc., sont pertinents mais probablement trop réduits (McMahon &
Watson, 2007 ; Whiston & Brecheisen, 2002). En ce sens, I'étude réalisée par Peake
et McDowall (2012) aupres de travailleurs en milieu de carriére indique qu’aucun
d’entre eux n’avait défini clairement un plan de carriére. Leur itinéraire profession-
nel s’est construit de maniére opportuniste, aléatoire ou en réaction a I'adversité. A
certaines occasions, ils ont expérimenté des moments de déception ou de désillusion
comme autant d’incitations au changement. A d’autres, ils ont goiité au plaisir d’avoir
trouvé un bon ajustement entre aspirations et emploi. Autrement dit, ces auteurs
témoignent de facon consistante que nombre de carriéres sont construites autour
d’occasions fortuites, de « faux départs », d’influences externes, d’essai de roles
différents associés a des états de satisfaction ou de découragement, d’'inattendus,
renvoyant bien aux conduites apparemment désordonnées de la théorie du chaos des
carrieres. Cette théorie sera reprise dans le chapitre 7 concernant la génération 7.

3. Objectifs et organisation du manuel

Les lignes précédentes rappellent que les théoriciens de la carriére sont nombreux
et que la littérature en sciences sociales et humaines (gestion, sociologie, sciences
de I'éducation, psychologie, anthropologie, économie) utilisant en majeure partie les
apports complémentaires de ces différentes disciplines s’avere particulierement abon-
dante, qu’elle soit francophone ou anglo-saxonne.

Cet ouvrage, élaboré par des chercheurs en psychologie, entend décliner plusieurs
problématiques contemporaines relatives a la carriere, sous différentes approches,
parfois davantage centrées sur une perspective individuelle, parfois relatives aux
exigences organisationnelles ou sociétales, et ce qu’elles produisent comme nouveaux
contextes de développement, de précarité ou d’apprentissage. Il vise donc a partager
des connaissances permettant de mieux appréhender les caractéristiques psychoso-
ciales et socio-organisationnelles freinant ou facilitant les parcours professionnels. Les
données proviennent pour l'essentiel d’avancées théoriques et empiriques, issues pour
une large part d’études menées par des contributeur(trice)s spécialisé(e)s dans les ques-
tions traitées, ce qui constitue un ensemble de ressources scientifiques mis a la portée
des acteurs de terrain et des étudiants en sciences humaines et sociales. L’objectif est
en ce sens de favoriser les liens entre recherche et pratique.
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Trois parties principales structurent cet ouvrage. La premiere est composée de cinq
chapitres orientés sur le développement de carriére en contexte de changements orga-
nisationnel et sociétal. Ils posent les contours théoriques et sociétaux des carrieres
actuelles.

Comprendre I'émergence et le développement des modeles de carriére suppose de
resituer ces derniers dans leur contexte socio-historique et scientifique. C’est 1'objet
du premier chapitre qui propose une synthése des principales approches développe-
mentales afin de repérer comment elles ont servi d’'ancrage aux modeles qui ont guidé
ou guident encore I'étude des carrieres. Christine Lagabrielle et Sandrine Croity-Belz
présentent ainsi, a travers un découpage chronologique, les différentes conceptions
existantes, partant des modeles déterministes élaborés dans un contexte de carriére
stable et progressive pour aboutir a des paradigmes intégrant la discontinuité et I'as-
pect multidimensionnel des situations de transitions, fréquentes dans les trajectoires
professionnelles contemporaines. Les autrices soutiennent une approche de la carriére
concue comme une succession d'événements, chacun dentre eux étant considéré
comme un moment particulier ou le sujet réélabore ce qui lui arrive professionnelle-
ment en fonction de son histoire, de ses relations aux autres et de ses différents milieux
de vie. Au final, elles insistent sur les travaux posant la construction de la carriére
comme construction de soi et comme construction de sa santé dans les différentes
expériences de travail vécues.

Au regard des transformations sociétales qui affectent et redessinent les parcours pro-
fessionnels, le second chapitre, proposé par les mémes autrices, revét un double objec-
tif. Le premier est de caractériser le développement de carriére aux prises avec deux
principales logiques qui ne sont pas toujours conciliables entre elles : une logique proac-
tive d’employabilité et une logique émancipatrice de professionnalisation. Le second
objectif vise a montrer que 'on ne peut comprendre les effets de ces deux logiques
sans prendre en compte le point de vue du sujet et ses ancrages dans ses différentes
spheres de vie, partant du postulat que la personne opére ses choix professionnels au
regard non seulement des investissements, activités et projets inhérents a la sphére du
travail, mais également au regard des valeurs, expériences et projets relevant de ses
autres domaines de vie. En référence au postulat théorique d'une « socialisation active
et plurielle », sont examinés les travaux qui définissent les deux logiques d’employabi-
lité et de professionnalisation a I'ccuvre, de maniére plus ou moins prégnante, dans le
développement des carrieres actuelles. Pour clore ce chapitre, les autrices montrent,
a partir d’études de cas, que la construction d’'une carriére ne se restreint pas au seul
traitement « sur un plan cognitif » des informations utiles pour anticiper les caracté-
ristiques des futurs contextes de travail.

C’est au phénomene croissant, mondial et multiforme de la pluriactivité que Raymond
Dupuy s'intéresse dans le chapitre 3. A partir d'une revue de littérature actualisée et
internationale sur la notion, 'auteur permet non seulement de repérer les processus
et phénomenes majeurs qui caractérisent la pluriactivité ainsi que les débats auxquels
elle donne lieu, mais également d’analyser les enjeux en matieére de socialisation pro-
fessionnelle et de santé liés a cette nouvelle forme de rapport au travail et a 'emploi.
Contrainte ou choisie, associée a un potentiel risque pour la santé et a 'émergence de
nouvelles identités professionnelles comme celle du slasheur, la pluriactivité mérite
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grandement l'attention des chercheurs en psychologie sociale du travail et des orga-
nisations afin de rendre compte du rapport différencié des individus a cette nouvelle
modalité de travail. La ou elle peut en effet générer contraintes et vulnérabilités pour
certains, elle peut, pour d’autres, offrir des voies de personnalisation et de développe-
ment de soi. Le chapitre invite également a définir de nouveaux dispositifs et pratiques
d’accompagnement des professionnels engagés dans ces formes de carriére émergentes.

Un des changements sociétaux majeurs est sans aucun doute I'avénement de la 4¢ révo-
lution industrielle dont les implications a différents niveaux nécessitent de repenser
les modeles traditionnels d’analyse de la construction des carriéres. Dans le chapitre 4,
apres avoir décrit de facon tres fine les transformations caractéristiques de cette révo-
lution (développement des systémes technologiques avancés, économie de plateforme,
émergence de nouvelles compétences, déterritorialisation de l'activité..), Adalgisa
Battistelli et Nicolas Bazine montrent, a partir d’'une revue scientifique actualisée et
internationale, leurs effets sur les carrieres des individus. Loin de la continuité, stabi-
lité et sécurité qui prévalaient dans les carrieres traditionnelles, les individus doivent
désormais faire face a une forte incertitude et a davantage de mobilité professionnelle,
s'adapter a de nouveaux types de contrats permettant a I'organisation d’assurer flexi-
bilité et performance (e.g. les microcontrats) ou encore répondre a de nouveaux défis
pour développer leur carriere (e.g. coopérer avec des robots ou des équipes virtuelles,
développer des compétences pour maitriser de nouvelles technologies, traiter des
informations complexes, étre proactif et créatif...). Au regard de ces enjeux, s'impose
pour les auteurs la nécessité de développer des investigations théoriques et empi-
riques afin de : distinguer et repérer comment émergent les nouvelles compétences et
comment les individus les acquiérent ; développer les travaux récents sur l'agentivité
des réseaux ; ou encore comprendre comment, dans ce contexte de carriére protéenne,
les individus peuvent construire, développer et réussir leur carriére. Le cadre théo-
rique de la proactivité apparait, selon les auteurs, le plus pertinent et prometteur
pour « comprendre comment aider les personnes et les organisations a rendre les
expériences de développement de carrieére enrichissantes, signifiantes, satisfaisantes
et performantes ».

A Tére des nouvelles carriéres et d'une conception de 'homme au travail remaniée, le
secteur de la formation tout au long de la vie s'est transformé afin d’accompagner le
développement et/ou le renouvellement des habiletés et des compétences permettant
a chaque employé de se maintenir sur le marché du travail. Dans ce cadre, le déploie-
ment des technologies digitales avec la formation médiatisée et a distance (e-learning)
constitue une nouvelle modalité d’apprentissage envisagée comme pourvoyeuse de
réponses adaptées aux besoins des carrieres individuelles comme aux exigences des
organisations. En régle générale, 'accessibilité et la flexibilité de ce type de forma-
tion répondent aux besoins d’adultes ayant des contraintes professionnelles et/ou
familiales qui les empéchent de s'inscrire dans une formation classique, en présentiel,
déterminées a 'avance. Au regard des études existantes ou que l'autrice a elleméme
conduites, Emilie Vayre fait le point sur les intéréts et les limites fréquemment men-
tionnés avant de répondre a plusieurs questions clés : comment gérer et réguler le
processus de formation lorsqu’'on se forme a distance ? Quelles sont les retombées
des activités collectives médiatisées ? Quelles formes de relations et de rapports aux
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autres s'instaurent a distance et en ligne ? Ce chapitre 5 se termine par les perspectives
envisageables visant a inscrire la formation médiatisée et a distance dans de nouvelles
pratiques formatives qui vont probablement perdurer.

La deuxieéme partie, composée de cinq chapitres, s'intéresse aux rapports au travail et
a l'organisation qui se sont modifiés ces derniéres décennies, de facon générale ou en
lien avec certains moments clés de la carriere.

La notion de compétence a pris une importance centrale quand les activités de tra-
vail sont devenues évolutives et I'environnement plus fluctuant, signant le caractere
dépassé des taches définies, délimitées et stables. Devenu incontournable, le dévelop-
pement des compétences accompagne dorénavant tous les stades de la carriere, qu’il
s'agisse d’orienter le futur travailleur, de I'évaluer durant son parcours professionnel,
de I'aider a réfléchir a de nouveaux projets ou de le former pour se maintenir en emploi
ou se reconvertir. Le chapitre 6 porté par Patrick Gilbert, expert du domaine, dresse
le panorama de plusieurs contributions théoriques parmi les plus significatives des
différents champs de pratiques dans lesquels la notion de compétence est utilisée :
I'analyse du travail, I'évaluation des personnes, I'orientation des adultes et la forma-
tion tout au long de la vie, tout en relevant les débats conceptuels dont la notion est
porteuse. En second lieu, 'auteur présente la fagon dont sont opérationnalisées les
compétences dans les dispositifs de gestion des carriéres et insiste, selon les dispositifs,
sur les intéréts ou les difficultés rencontrées. Relevons, par exemple, I'évaluation des
compétences réalisée a partir de référentiels souvent élaborés par des spécialistes d'un
métier concerné plutot que par les professionnels qui I'exercent. Devant I'apparition
récente de nouveaux termes tels ceux de talents allant de pair avec les carrieres dites
nomades et la focalisation sur des activités qualifiées ou des capabilités, d'orientation
plus humaniste, Patrick Gilbert invite a réfléchir aux enjeux, non résolus, auxquels
sont toujours confrontées les compétences, et a regarder avec prudence ces nouveaux
concepts qui séduisent le monde de I'entreprise.

Si I'entrée dans la carriére est depuis des décennies appréhendée comme une phase de
transition professionnelle majeure, elle parait, au regard des caractéristiques actuelles
du monde du travail, particulierement complexe pour les jeunes générations. La contri-
bution de Marie-Pierre Cazals, Alexis Le Blanc et Christine Martin (chapitre 7) vise
précisément a examiner comment les jeunes de la génération Z donnent sens a cette
transition. Caractérisés par des valeurs et des pratiques qui les distinguent nettement
des générations précédentes, les jeunes de cette génération présentent de nouvelles
aspirations professionnelles et rapports a I'activité de travail. Les auteurs montrent
que ces changements invitent les chercheurs a revisiter les modeles classiques de la
carriere et a proposer de nouvelles modélisations, plus a méme d’éclairer la construc-
tion du rapport a la carriére des jeunes. C'est a partir d’'une étude menée aupres de
jeunes éleves infirmiers qu'ils apportent une contribution originale a ces développe-
ments théoriques. Leurs résultats permettent de définir six rapports au travail spéci-
fiques a la génération Z qui ne manqueront pas d’interroger les pratiques actuelles en
matiere d’éducation et d’orientation.

Nathalie Delobbe et Charlotte De Boer se centrent dans le chapitre 8 sur une phase
également cruciale de la carriére, celle de 'entrée dans une organisation de travail.
Au regard des transformations actuelles qui redessinent les modeles de carriéeres, les



Objectifs et organisation du manuel = XXXI

autrices nous proposent une revue actualisée des modeéles de socialisation organisa-
tionnelle afin de mettre en exergue un changement de paradigme dans I'analyse des
facteurs et processus a I'occuvre aujourd’hui dans le rapport individu — organisation.
Les autrices nous invitent ainsi a examiner avec elles quatre axes de recherches
caractéristiques du paradigme actuellement dominant de la conceptualisation de
I'entrée dans une organisation. Ainsi, elles distinguent les travaux qui examinent 1) la
construction d’identités multiples et les tensions qui peuvent y étre afférentes ; 2) le role
de la proactivité dont la finalité reste paradoxalement adaptative ; 3) I'affirmation de
l'individualité distinctive pour contrebalancer les effets du surconformisme visé dans
les travaux précurseurs de la socialisation organisationnelle ; et 4) les processus de tran-
saction sociale, fortement impliqués dans la construction de la relation a I'emploi, qui
se réferent actuellement davantage a 'employabilité et aux i-deals qu'aux criteres plus
traditionnels tels que la sécurité de I'emploi ou la mobilité ascendante. Ce changement
de paradigme questionne plus largement les conditions pour que les salariés entrent
dans « des carrieres soutenables », c’est-a-dire garantes de la santé psychique, de I'équi-
libre entre réles professionnels et extra-professionnels et du sens qu’elles portent.

Le chapitre 9 revisite les rapports au travail et a la carriére. Jacques Pouyaud et
Vincent Angel invitent tout d’abord a inscrire le renouvellement des conceptions et
pratiques de la carriére dans une perspective critique en psychologie. Les auteurs pro-
posent de formaliser un élargissement de la notion de travail a partir des concepts de
«norme », de « marge » et de « frange ». Pour ces auteurs, la norme constitue I'espace
du développement de la carriére « classique », la marge correspond a une carriére
« hors de la norme », et enfin la frange renvoie a un espace ou la carriére prend des
formes oscillatoires dans la remise en question a la fois de la norme et de la marge.
Dans tous ces espaces, les actions et les vécus sont la base d'une reconnaissance qui
permet un développement individuel et collectif. La carriere fait alors référence a
cette possibilité de reconnaissance de l'agir transformationnel de Soi et de I'environ-
nement par le social, que ce soit dans la norme, la frange ou la marge. Les auteurs
terminent par des considérations sur les dimensions pratiques des interventions
possibles sur les carrieres élargies.

Cette partie se termine par un chapitre écrit par Evelyne Fouquereau et Séverine
Chevalier qui rendent compte de la décision de mettre un terme a sa carriére.
Longtemps négligé par la littérature scientifique comme par les gestionnaires dans
la mesure ou il était considéré comme une étape prévisible et normée, le départ a la
retraite est aujourd’hui appréhendé comme 1'une des plus importantes transitions
psychosociales vécues par l'adulte senior. Aprés avoir présenté les différentes
phases temporelles du processus de retrait, les autrices, spécialistes de la question,
soulignent la complexité et la pluralité des facteurs engagés dans la décision de
départ. La synthese des différentes perspectives proposées permet de saisir que
les recherches se sont d’abord focalisées sur 'identification de facteurs individuels,
considérés isolément, et sur leurs liens respectifs avec la décision du retrait, avant
d’intégrer de nouvelles dimensions organisationnelles et sociales. Plusieurs cadres
théoriques plus intégratifs permettant d’éclairer les conditions et les mécanismes
psychologiques qui sous-tendent cette prise de décision particuliére sont ainsi
exposés, dont I'approche psycho-cognitive de la fin de carriere développée par
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Fouquereau et ses collégues. Le caractére motivationnel et multidimensionnel de
la prise de décision de retrait de la carriére y est analysé grace au modele Push
Pull Anti-push Anti-pull. Evelyne Fouquereau et Séverine Chevalier terminent ce
chapitre en insistant sur la nécessité de repenser tant 'accompagnement des per-
sonnes en fin de carriere que les contenus des programmes actuels de préparation
a la retraite.

La troisieme partie concerne des trajectoires professionnelles spécifiques, soit parce
qu’elles touchent des populations particulieres, soit parce que les situations vécues
incluent des problématiques de santé ou de précarité.

Prévenir les risques de vulnérabilité et d’atteinte a la santé constitue un enjeu
majeur de 'accompagnement des carrieres contemporaines. Soulignant I'importance
de considérer les relations entre santé et carriere, Dominique Lhuilier montre dans le
chapitre 11 que le travail peut étre un lieu de développement ou a I'inverse d'usure et
d’altération de la santé. Partant du constat inquiétant que le nombre de salariés tra-
vaillant avec une santé fragilisée n’est pas indépendant des contextes contemporains
de précarisation, d’incertitude, d’intensification ou encore de délitement des collectifs,
elle propose dans ce chapitre d’examiner a quelles conditions le travail peut contri-
buer a la construction de la santé et non a I'accroissement des vulnérabilités ou de la
désinsertion professionnelle. C’est au prix d'un travail subjectif et réflexif comprenant
« des renoncements et des recréations », des questionnements, que le sujet pourra
engager un « travail de santé » et rester acteur dans les arbitrages a faire, pour, au
final, prendre soin de soi. Toutefois, située a distance de conceptions pronant la gestion
individuelle de soi, l'autrice insiste bien sur le fait que « ce travail de santé, comme
tout travail, suppose la coopération d’autrui ». C'est donc au travers d’'une activité
narrative adressée a autrui que le travail délibératif et « I'expérience partagée et signi-
fiante » contribuent a la construction de la santé. Les dispositifs collectifs d’insertion
et d’'accompagnement de carriere sont en cela un levier puissant pour contribuer a la
construction de la santé.

Dans un méme objectif de protéger et d’accompagner au mieux la carriére profession-
nelle de chacun, Marc Corbiére, Patrizia Villotti et Bernard Pachoud se focalisent dans
le chapitre 12 sur les moyens et les différents facteurs permettant aux personnes pré-
sentant des troubles psychiques séveres et persistants (troubles psychotiques, troubles
bipolaires, dépression majeure) de s'insérer, de reprendre leur activité (aprés une ou
des absences pour raison de soins) ou de se maintenir en emploi. Forts d'un nombre
conséquent de travaux et de publications sur la question, les auteurs proposent une
recension précise des études effectuées et mises a jour, montrant a quelles conditions
peut se construire une insertion professionnelle durable pour ces publics, dont les
symptomes cliniques ou les déficits cognitifs réduisent l'activité professionnelle et
amoindrissent la productivité. En ce sens, il convient d’étre particulierement vigilant
aux caractéristiques des personnes présentant de tels troubles (niveau d’études, moti-
vation, estime de soi, sentiment d’efficacité, par exemple) comme aux conséquences
déléteres de leur stigmatisation. Les multiples difficultés entravant leur parcours
professionnel rendent nécessaire la mise en place de dispositifs d’accompagnement
spécifiques (décrits et évalués dans le chapitre) associés a des aménagements en milieu



Objectifs et organisation du manuel = XXXIII

de travail, appréhendés comme autant de supports sociaux capables de garantir une
inclusion sociale et professionnelle a ces travailleurs.

Certains parcours professionnels ont la particularité d’avoir pour point commun
d’étre marqués par la mobilité, d’autant plus dans le contexte de flexibilité croissante
du marché du travail. Pour autant, considérés sous I'angle d'une construction subjec-
tive, ces parcours ne sont pas appréhendés de la méme facon par les individus qui les
vivent. C’est a partir d'un cadre d’analyse heuristique des parcours professionnels et
proposant cinq clés de lecture que Christine Fournier et Christine Gauthier rendent
compte de ces différences dans le chapitre 13. Elles mettent a jour différentes logiques
processuelles a I'ceuvre dans les parcours de vie et les principaux enjeux qui en
découlent pour l'individu. Apres avoir proposé dans une premiére partie une bréve
synthése des transformations du marché du travail et souligné leurs incidences sur
les parcours professionnels contemporains, les autrices illustrent dans une deuxieme
partie leur cadre d’analyse a partir de quatre histoires de vie professionnelle, chacune
permettant de mettre en lumiére les éléments les plus déterminants du processus de
précarisation ou, a I'inverse, de pérennisation du parcours professionnel.

Dans le chapitre 14, Catherine Hellemans et Emily Equeter se focalisent également sur
la mobilité, mobilité qui concerne cette fois-ci le monde de la recherche scientifique. Au
niveau européen, la mobilité internationale des chercheurs est posée comme essentielle
a 'amélioration de la coopération et de la coordination des activités de recherche, et
a la circulation accrue des connaissances a travers le monde. Dans ce cadre, si les
comportements de mobilité se sont largement développés, peu d’études sont centrées
sur I'expérience personnelle de la mobilité académique internationale. Dans I'objectif
de mieux identifier les représentations et les enjeux mais aussi les obstacles et les
freins percus de la mobilité, les autrices ont mené une étude qualitative aupres d’ensei-
gnants-chercheurs de deux universités belges francophones dont elles présentent les
principaux résultats. On y lira avec attention, pour nombre de lecteurs concernés,
les consensus mais aussi les divisions (entre adhésion a « l'injonction de mobilité »
et « idéologie insensée ») que génere la mobilité internationale, devenue a la fois un
critere de sélection et une nécessité pour la construction d'une carriere académique.
On y comprendra les moteurs et les freins aux séjours a I'étranger de courte comme
de longue durée, les premiers moins contraignants et plus facilement acceptables que
les seconds qui impliquent un changement majeur tant dans les roles tenus au travail
que dans le contexte ou le chercheur exerce. Catherine Hellemans et Emily Equeter
invitent enfin les institutions et les individus a questionner le sens de ces mobilités a
I'aune de 'Open Science.

Alice Delicourt et Christine Lagabrielle s'intéressent a I'insertion professionnelle de
femmes et d’hommes dans des carriéres dites contre-stéréotypiques (chapitre 15).
Elles font le constat que malgré les nombreuses incitations politiques promouvant,
par divers supports, 'accroissement de la mixité dans certains secteurs et métiers, les
représentations stéréotypées des professions persistent et freinent le développement
de carrieres de femmes et d’hommes dans les milieux ot leur catégorie sexuée d’appar-
tenance reste minoritaire. A distance des perspectives sociologiques analysant cette
disparité sous l'angle des rapports de domination genrée au travail, 'approche psy-
chosociale dans laquelle s’inscrivent les autrices rend saillant le role de processus de
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niveaux personnels et interpersonnels pour comprendre pourquoi certaines femmes
et certains hommes s’engagent et restent dans des carrieres contre-stéréotypiques la
ou d’autres ont des parcours professionnels plus traditionnels. Rapport a soi, rapport a
autrui, rapport a la masculinité et a la féminité sont autant de facteurs rendant compte
des stratégies différenciées mises en ceuvre par ces hommes et ces femmes menant des
carriéres non traditionnelles. Afin de lever les freins psychosociaux au développement
de carriere atypique, différentes préconisations et leviers d’'intervention sont proposés
a l'adresse des acteurs qui ont en charge la gestion de la diversité au sein des organi-
sations de travail.

Certainement, les chapitres présentés ne constituent quune modeste partie d'un titre
d’ouvrage ambitieux, tant le registre des travaux existants sur la carriére est consé-
quent, notamment en période de transformation continue du monde du travail. Nous
souhaitons que cet opus trouve sa place dans la lignée des publications issues de la
discipline, et compleéte celles centrées sur les transitions professionnelles (Olry-Louis
et al, 2017), sur I'orientation et le conseil tout au long de la vie (Cohen-Scali, 2021 ;
Olry-Louis et al, 2013) ou les chapitres sur la carriere dans des ouvrages plus géné-
raux de la discipline (Bobillier Chaumon & Sarnin, 2012 ; Vallery et al., 2019) pour ne
citer que les plus récents.
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