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Résumé
La finalité de cette recherche est d'analyser, au-delà des discours des praticiens RH et des responsables opérationnels, comment les cadres perçoivent l'articulation de l'"objectif" et du "subjectif", de l'"organisationnel" et de l'"individuel" dans la gestion et la conduite de leur propre carrière. Elle repose sur l'analyse des récits de cadres supérieurs et dirigeants sur leur propre carrière et nous conduira à travailler sur deux hypothèses principales : les décisions de carrière obéissent souvent à une logique de garbage can, et la dimension protéenne du pilotage des carrières est prépondérante. Celle-ci s'inscrit dans le poids de l'autodétermination et des choix individuels, l'impact relativement faible des procédures RH et des mécanismes organisationnels, le rôle des réseaux et des jeux politiques, et dans l'influence d'acteurs-clés sur le pilotage des carrières. Au-delà, cette communication a pour objectif de mettre en évidence les apports des récits de vie à l'étude du pilotage de carrière des cadres supérieurs et dirigeants.
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une analyse exploratoire des DÉTERMINANTS et des choix de CARRIÈRE des cadres superieurs et dirigeants par la MÉTHODOLOGIE des récits de vie

Introduction
Face à l'abondance des travaux sur les carrières et leurs déterminants, cette communication poursuit un double objectif, conceptuel et méthodologique.
D'un point de vue conceptuel, il s'agit d'aller au-delà de la traditionnelle distinction entre déterminants individuels et organisationnels, en mettant en évidence ce qui se joue dans les processus de décision de pilotage des carrières. Cette démarche a pour objectif de conceptualiser ces processus afin de mieux comprendre la manière dont les cadres supérieurs et dirigeants pilotent leur carrière. Nous prendrons notamment en compte dans nos analyses les évolutions récentes des contextes organisationnels, des pratiques et des acteurs influençant le pilotage des carrières, ainsi que les dimensions décisionnelles et politiques de ce pilotage.
D'un point de vue méthodologique, il s'agit de montrer l'intérêt des récits de vie pour saisir les dynamiques complexes qui sous-tendent les parcours professionnels des cadres supérieurs et dirigeants. En effet, malgré quelques initiatives ces dernières années, les récits de vie restent peu mobilisés en sciences de gestion, et notamment en GRH, par rapport au potentiel de recherche approfondie sur les processus sociaux qu'ils représentent. Il s'agit de montrer l'intérêt d'une approche clinique de la réalité des pratiques de gestion et de pilotage des carrières, au-delà des discours des professionnels des RH et des responsables opérationnels sur le sujet. Nous nous plaçons donc résolument, grâce aux récits de vie, dans la perspective du vécu, des perceptions et des représentations des cadres au sujet de la conduite de leur propre carrière. Nous allons, pour cela, exploiter quatre récits de vie qui constituent la phase exploratoire d'une recherche en cours sur les déterminants de carrière.

1 – Récits de vie et carrières : cadrage conceptuel
Les récits de vie constituent une stratégie d'accès au réel, issue des sciences humaines et sociales, pertinente pour étudier les trajectoires sociales en général et les carrières en particulier.
1.1 – Les récits de vie comme dispositif de recherche
Les récits de vie constituent une forme particulière de recueil d'un matériel narratif qui porte sur l'"expérience vécue" d'une personne, sur un fragment ou un aspect particulier de sa vie, personnelle ou professionnelle, ce qui les distingue des histoires de vie ou des démarches purement biographiques (Bertaux, 1997, pp. 7-9). Il s'agit de récits de "pratiques en situation" (p. 8) qui peuvent être mobilisés avec différentes finalités, et notamment dans une perspective de recherche. Issus du champ de la sociologie, ils constituent un moyen privilégie d'accès à certaines réalités, et présentent un intérêt réel en sciences de gestion où ils commencent à être mobilisés, notamment en gestion des ressources humaines (Sanséau, 2005 ; Wacheux, 1996).
1.1.1 – Les récits de vie mobilisés dans une perspective ethnosociologique
Nous inscrivons notre démarche de recherche dans la voie ouverte en France par le sociologue D. Bertaux (1997, 1976) qui mobilise les récits de vie dans une perspective ethnosociologique et dans la tradition ethnographique (Bertaux, 1997, p. 11).
La démarche ethnographique, telle qu'appliquée aux sociétés contemporaines par l'École de Chicago à partir des années 1920 (Peneff, 1990), repose sur une confrontation directe du chercheur à la réalité du terrain. Elle a pour objet l'étude descriptive et analytique d'éléments de fonctionnement et de culture des populations et des réalités sociales étudiées. Ses techniques de recueil de données privilégiées sont l'observation, participante ou non, les entretiens non directifs
 et l'exploitation de matériaux documentaires (Béaud et Weber, 2003). Le concept d'ethnosociologie a été proposé et développé en France par D. Bertaux pour désigner une perspective de recherche empirique, fondée sur l'enquête de terrain et centrée sur la "connaissance d'objets sociaux-historiques tels que les mondes sociaux ou les situations socialement construites" (1997, p. 118). La mise en œuvre d'une enquête ethnosociologique, si elle repose sur une approche ethnographique du terrain, se distingue des démarches proprement ethnologiques puisque "la perspective ethnosociologique est résolument objectiviste". Ainsi, "son but n'est pas de saisir de l'intérieur les schèmes de représentation ou le système de valeurs d'une personne isolée […], mais d'étudier un fragment particulier de réalité sociale-historique, un objet social ; de comprendre comment il fonctionne et comment il se transforme, en mettant l'accent sur les configurations de rapports sociaux, les mécanismes, les processus, les logiques d'actions qui le caractérisent" (1997, p 7)
. Dans cette logique, contrairement à la perspective ethnologique ou à la démarche ethnométhodologique, il ne s'agit pas de se limiter à la connaissance locale de la réalité étudiée, mais de procéder à une analyse systématique et comparative de différentes réalités homogènes, afin de procéder à la mise en évidence de récurrences qu'il s'agira de conceptualiser afin de proposer un modèle explicatif permettant de passer du particulier au général, selon des démarches strictes de généralisation analytique (1997, pp. 28-30).
Bien que d'un usage moins fréquent qu'en sociologie, nous pouvons noter une évolution ces dernières années en GRH avec un développement des travaux basés sur les récits de vie (Bastid, 2007; Sanséau, 2005; Chanlat, 2005). Ainsi, l'analyse biographique constitue un apport important pour l'étude des trajectoires sociales, personnelles et professionnelles (Bertaux, 1997, p. 15), et l'étude des carrières et de leurs déterminants nous semble donc une thématique de recherche en GRH qui gagnerait fortement à recourir plus fréquemment à des démarches de type "récits de vie".
1.1.2 – Les récits de vie comme dispositif de recherche : éléments méthodologiques
Nous allons ainsi nous intéresser à une catégorie de "situation sociales" que constitue la gestion et le pilotage des carrières des cadres de nos jours, en appliquant ainsi les récits de vie à l'étude de "trajectoires sociales" (Bertaux, 1997, p. 15). Cette démarche permet d'appréhender ces "objets sociaux de l'intérieur et dans leur dimensions temporelles" (p. 16), d'accéder à la "structure diachronique" du parcours de vie (p. 9).

Pour D. Bertaux, les récits de vie peuvent remplir trois fonctions dans le cadre d'une recherche : une fonction exploratoire – quand ils permettent d'ouvrir un terrain et de bâtir les prémisses d'un modèle explicatif -
, une "fonction explicative ou analytique" dès lors qu'ils sont en nombre suffisant pour élaborer un modèle explicatif solide, et, plus rarement, une "fonction expressive" quand on a recours à un seul récit de vie qui a valeur de témoignage "particulièrement typique parce qu'il exemplifie les mécanismes et processus sociaux propres à l'objet étudié" (1997, pp. 46-50). Dans ses deux premières fonctions, le recours aux récits de vie s'inscrit dans une épistémologie interprétativiste (Perret et Séville, 2003, p. 14), dans la tradition de la sociologie compréhensive (Bertaux, 1997, p. 83 ; Wacheux, 1996, p. 38). Il s'agit de construire une explication sur une situation sociale, en passant du particulier au général, en procédant, contrairement à la traditionnelle" démarche hypothético-déductive" des méthodes quantitatives, à une "analyse en profondeur" de processus que le chercheur va modéliser au fur et à mesure qu'il progressera dans son investigation du terrain (Bertaux, 1997, pp.11-12). Ainsi, "l'objet d'une enquête ethnosociologique est d'élaborer progressivement un corps d'hypothèses, un modèle fondé sur les observations, riche en description de mécanismes sociaux et en propositions d'interprétation des phénomènes observées" (p. 19). La construction d'explications se fait "grâce à la découverte de récurrences d'un parcours à l'autre et à la mise en concepts et en hypothèses de ces récurrences" (p. 21). La phase exploratoire de la recherche, menée sur quelques récits de vie, permet au chercheur d'arriver à une "première formulation du modèle" (p. 25) qui sera affiné lors de l'analyse d'autres récits de vie, jusqu'à saturation progressive des données et du modèle (p. 29). C'est ce processus qui conduit à une généralisation analytique des résultats, puisque "la mise en rapport des témoignages les uns avec les autres permet d'écarter ce qui relève de colorations rétrospectives et d'isoler un noyau commun aux expériences [qui relève] des faits et des pratiques plutôt que des représentations" (p. 37).

Pour générer un tel processus de construction de connaissances, le chercheur doit élaborer un "guide d'entretien" (p. 58) qui structure la collecte de données sur la base du modèle en construction, tout en ne nuisant pas à l'aspect narratif et à la spontanéité du récit. Ce guide pourra évoluer au fur et à mesure que le chercheur affinera son modèle. Les récits de vie doivent ensuite être retranscrits de manière à faire apparaitre la structure diachronique de l'histoire reconstituée (p. 67). La diachronie concerne "la succession temporelle des évènements, leurs relations avant/après", elle ne se limite pas à la chronologie qui "concerne leur datation en termes de millésimes" (p. 76). Il s'agit ainsi de repérer des points d'inflexion dans une trajectoire, des situations, des contextes ou des personnes qui ont pu l'influencer de manière significative, des "évènements marquants qui se sont succédé dans le temps" (p. 71).

C'est cette "analyse diachronique" couplée à une "analyse compréhensive" (p. 82) qui permet, grâce à la mobilisation de "ressources interprétatives", de modèles explicatifs établis ou en construction, de mettre en évidence des "chemins de causalité", des "enchaînements" communs aux différents récits de vie, et qui constituent une connaissance modélisable (p. 83). Celle-ci s'élabore au final par une "analyse comparative" (p. 94) qui permet de mettre en évidence les récurrences entre les différents récits collectés. C'est essentiellement l'articulation de ces trois processus d'analyse, diachronique, compréhensif et comparatif, qui permet de construire des hypothèses et des modèles explicatifs sur la base de récits de vie
.
Nous allons à présent aborder dans ses grandes lignes la littérature sur les carrières afin de mettre notamment en évidence des repères théoriques sur les déterminants de carrières, utiles pour l'analyse des récits de vie.
1.2 – Repères théoriques sur les déterminants de carrière
La gestion de carrière a globalement pour enjeux d'assurer l'évolution des personnes sur différents postes afin de permettre le développement de leurs compétences, de les motiver et de les fidéliser, pour répondre aux besoins de l'organisation en termes de ressources.

Concernant la théorisation de la notion de carrière, elle peut être considérée à la fois comme un phénomène organisationnel et comme un processus de développement individuel (Gunz, 1989). Cette dualité - dimension organisationnelle et dimension individuelle – était déjà présente dans les premières analyses sur les carrières qui abordaient celles-ci comme la résultante d'un processus d'interactions entre l’individu et son milieu professionnel, et considéraient ainsi que les dimensions objective et subjective de la carrière constituent deux aspects indissociables d’un même processus (Hughes, 1937). Cette analyse interactionniste entre déterminants organisationnels et individuels, fréquemment reprise dans la littérature, renvoie respectivement aux étapes et aux rôles formels définis par les politiques organisationnelles – perspective sociologique - et à la perception qu’un individu a de la direction prise dans sa vie professionnelle – perspective psychologique  (Schein, 1978 ; Van Maanen, 1977).
Les sciences de gestion ont abordé les carrières, à partir des années 1980, essentiellement sous l'angle des déterminants organisationnels. Une autre conception a émergé dans les années 1990, sous l'appellation de "nouvelles carrières", plus centrée sur les personnes et les motivations individuelles. Nous allons retenir cette distinction entre l'approche organisationnelle traditionnelle et celle des "nouvelles carrières" pour procéder à une brève revue de la littérature
 sur les déterminants de carrière.
1.2.1 – La conception organisationnelle des carrières
Le modèle traditionnel des "carrières organisationnelles", dominant dans les années 1980, revient à considérer que ce sont les organisations qui sont à l’origine des carrières (Cadin et alii, 2000). L'argument central est qu'elles mettent en place de véritables marchés internes du travail qui déterminent des filières de carrières prédéfinies - "career lines" - dans une logique essentiellement hiérarchique (Doeringer et Piore 1967). Dans ce système, les règles du jeu sont claires et pilotées par l'organisation, et les évolutions de carrières se pensent essentiellement en termes de promotion verticale. La formation joue un rôle central dans l'acquisition des compétences nécessaires à ces évolutions et l'initiative des actions à mener revient essentiellement à l'employeur qui suscite et privilégie certaines attitudes et compétences chez les salariés. Dans cette conception "objective", la carrière peut se définir comme « la séquence des professions dans lesquelles une personne s’engage » (Tolbert, 1980, p. 31) ou encore comme « l’ensemble du travail qu’une personne effectue au cours de sa vie » (Sears, 1982, p. 139).
Cette conception organisationnelle des carrières a donné lieu à l'élaboration d'instrumentations gestionnaires telles que le leadership pipeline model de R. Charan, S. Drotter et J. Noel (2001) qui trouve ses origines dans des analyses menées au début des années 1970 par W. R. Mahler dans de grandes entreprises organisées de manière hiérarchique, comme General Electric (2001, p. 15). Ces travaux portent sur la manière de développer le leadership des managers au fur et à mesure qu'ils évoluent hiérarchiquement. Le modèle repose sur une évolution type de carrière qui se fait en sept étapes : contributeur individuel, manager, manager de manager, responsable de fonction, business manager, group manager, enterprise manager. Cette description d'une carrière type relève bien de la logique des "career lines" (Doeringer et Piore 1967). Les auteurs analysent les six transitions entre ces étapes et soulignent les difficultés types que ces transitions suscitent, ainsi que les formes de soutien que l'organisation doit apporter aux individus pour qu'ils puissent y faire face. L'objectif ultime du modèle est d'assurer l'"approvisionnement" du pipeline, en anticipant le développement des managers. Les auteurs précisent cependant que leur modèle peut s'adapter à des organisations moins hiérarchiques, à condition d'assouplir la vision du système d'évolution en sept étapes, puisque "le modèle n'est pas gravé dans le marbre" (2001, p. 240). 
Globalement, l'approche classique des carrières repose sur une modélisation des trajectoires professionnelles se déroulant dans des organisations traditionnelles bureaucratiques et reposant sur une relation durable d’emploi caractérisée par une ascension hiérarchique. Cette conception s'est progressivement retrouvée en décalage avec les évolutions économiques et organisationnelles récentes, et on a vu ainsi apparaître, dans les années 1990, des clefs de lecture renouvelées des carrières.
1.2.2 – La conception récente des "nouvelles carrières" : carrières protéennes et carrières nomades - boundaryless careers
Ainsi, les changements concurrentiels et organisationnels des vingt dernières années ont conduit à une évolution substantielle de la conceptualisation des carrières, favorisant l'émergence d'un courant dit des "nouvelles carrières" (Gingras et al., 2006, p. 415; Hall, 1996). R. Miles et C. Snow (1996a, 1996b), notamment, analysent comment l'évolution des formes organisationnelles a influencée l'évolution des compétences et des carrières. Ils montrent que, dans des entreprises fonctionnant dans une logique de réseau, les carrières reposent sur des déterminants individuels plus qu'organisationnels. Ce paradigme des "nouvelles carrières" regroupe les théories des "carrières protéennes" et des "carrières nomades" ou "sans frontières" - "Boundaryless Career" (Martinon, 2000).
Le concept de carrières protéennes (Hall, 1976, 1996) consacre la primauté du salarié comme acteur de sa carrière et privilégie clairement les déterminants individuels et une vision interactionniste de la carrière - interactions individus/organisation. C’est une carrière menée par l’individu, dont le but est le "succès psychologique", l’accomplissement personnel. Ainsi, W. Walsh et S. Osipow (1990) considèrent que le terme carrière rend compte de l' « histoire de la vie au travail d’un individu ». De même, D.T. Hall envisage « la carrière comme une série d’expériences relatives au travail et d’apprentissages personnels se déroulant sur toute la vie » (1996, p. 1). Cette approche est centrée sur l'individu et ses décisions de carrière - analysées comme un processus d'orientation professionnelle - et non sur les marchés internes du travail. Les travaux d' E. Schein sur les ancres de carrières (1978) qui permettent de modéliser les préférences individuelles en termes de choix de carrière, sont emblématiques de ce type d'approche. Cette conception de la carrière est à resituer dans un contexte d'organisations fonctionnant de plus en plus dans une logique de projets. Dans de tels environnements, un contrat implicite de mise à disposition de compétences contre un accroissement de l’employabilité se substitue au traditionnel contrat d’échange de loyauté en contrepartie de la sécurité de l'emploi (Reynaud, 2001). Dans le cadre de ces nouvelles relations d'emploi, les choix individuels et la recherche de sens sont privilégiés, ouvrant la voie à une gestion subjective des parcours par les individus, dans des logiques de "sensemaking" (Weick, 1996). Ainsi, l'individu, à travers le récit de ses choix professionnels, rationnalise la construction de sa carrière et ouvre la voie à ses évolutions. Mais ces évolutions des trajectoires personnelles vont également déterminer en partie les évolutions organisationnelles. K. Weick distingue ainsi les self-designing organizations qui laissent la place à un pilotage subjectif et individualisé des carrières, des bureaucraties qui sont le lieu de la conduite objectives des carrières. Dans de tels contextes, l'objectif du salarié n'est plus forcément la promotion hiérarchique, mais l'adéquation de son parcours avec des critères plus subjectifs liés à la réussite ou à la réalisation professionnelle. Cette recherche individuelle ouvre la voie à des parcours de carrière atypiques, en marge des frontières organisationnelles traditionnelles.

En effet, contrairement à la vision des carrières "organisationnelles" qui suivent des lignes de carrière prédéfinies, les carrières protéennes se déroulent plutôt de manière transversale entre plusieurs fonctions ou plusieurs organisations. Cette conception ouvre la voie aux travaux sur les "carrières nomades" ou "sans frontières" - "Boundaryless Career"
 - initiés par M.B. Arthur (1994), et développés dans un ouvrage collectif (Arthur et Rousseau, 1996). Alors que les carrières traditionnelles se déroulent à l'intérieur d'une ou d'un petit nombre d'entreprises, une carrière sans frontières peut se définir par « une séquence d'opportunités de postes qui va au-delà des frontières d'une seule entreprise » (Defillippi et Arthur, 1996, p. 116). La logique de ces carrières repose sur trois caractéristiques essentielles : le passage d'une loyauté organisationnelle à une loyauté professionnelle; le passage d'une recherche de satisfaction extrinsèque à une satisfaction intrinsèque; le passage d'une logique de "Firm Reliance" à une logique de "Self Reliance"
 (Sullivan et Emerson, 2000).
C'est la question de cette articulation entre déterminants individuels et organisationnels dans la conduite de la carrière des cadres que nous allons aborder à travers la mise en œuvre de la  méthodologie des récits de vie.
2 -  La mise en œuvre des récits de vie pour l'étude des déterminants et de la gestion de carrière des cadres.
Ainsi que nous l'avons vu, les récits de vie commencent à être mobilisés en sciences de gestion pour étudier les carrières, à la suite de travaux sur le sujet dans d'autres disciplines des sciences humaines et sociales, essentiellement en sociologie, depuis les travaux de l'école de Chicago (Barley, 1989), jusqu'aux recherches récentes sur les "récits de carrières" (Zalio, 2007 ; Pochic, 2001). Nous allons, dans la seconde partie de cette communication, illustrer ce type de démarche en présentant la mise en œuvre exploratoire de récits de vie (Bertaux, 1997, p. 46) dans le cadre d'une recherche que nous conduisons sur les déterminants de carrière des cadres confirmés – supérieurs et dirigeants.
2.1 -   Une recherche exploratoire sur les déterminants et les modes de gestion de carrière des cadres

L'objectif de notre recherche est d'explorer des récits de vie pour voir, au-delà des discours des praticiens RH et des responsables opérationnels, comment les cadres perçoivent l'articulation de l'"objectif" et du "subjectif", de l'"organisationnel" et de l'"individuel" (Hughes, 1937, p. 403 ; Schein, 1978) dans la gestion et la conduite de leur propre carrière.
2.1.1 – Cadrage méthodologique de notre recherche
Cette communication porte sur l'analyse des quatre premiers récits de vie que nous avons réalisés dans le cadre de notre recherche, et qui avaient une fonction exploratoire puisqu'ils nous ont permis de "baliser le terrain [et de] repérer des phénomènes et processus intéressants" (Bertaux, 1997, p. 46) pour construire une modélisation des déterminants de carrière des populations étudiées. Cette recherche se poursuivra en 2009 et 2010 par la collecte d'autres récits de vie qui permettra de consolider et d'affiner les éléments d'explication que nous allons exposer dans la suite de cette communication.
D. Bertaux recommande, pour conduire un entretien, de le lancer par une première question qui soit structurante pour l'interviewé et qui l'oriente vers les informations que le chercheur souhaite collecter (1997, p. 59). Nous avons choisi de construire cette première question autour de l'articulation entre "rôles et identité" qui est au cœur de la dialectique "individuel/organisationnel" ou "objectif/subjectif" :
« Ce que je voudrais que vous me racontiez, c'est comment vous en êtes venu, depuis la fin de vos études et tout au long de votre carrière, à occuper aujourd'hui le poste de "Fonction/Titre" chez "Entreprise". Je vous aiderai pour cela en vous posant quelques questions, mais l'essentiel est que vous me racontiez comment les choses se sont passées, comment vous les avez vécues. Ce qui m'intéresse fondamentalement, c'est de comprendre votre trajectoire professionnelle, les choix que vous avez faits en lien avec ce que les entreprises vous ont proposé. Je voudrais que vous me parliez de la manière dont a évolué votre identité professionnelle en fonction des postes et des rôles que vous avez occupés. Essayez également de réfléchir à l'impact de personnes clés, de rencontres, d'évènements particuliers, professionnels ou personnels, sur ces évolutions et sur vos choix. »
En effet, l'articulation "rôles/identité" est souvent citée dans la littérature sur les carrières comme étant au cœur de l'interaction des déterminants de carrière, des niveaux organisationnel et individuel, sociologique et psychologique (Arthur et al., 1989, p. 12 ; Barley, 1989, pp. 50-51). Nous avons brièvement défini ces concepts à nos interlocuteurs, "l'identité professionnelle renvoyant à la façon dont une personne se perçoit elle-même en intégrant la façon dont elle perçoit son travail", tandis que "le rôle se réfère à un ensemble de comportements attendus par les autres et intègre la façon dont le travail est considéré par l'institution" (Arthur et al., 1989, p. 12). Nous leur avons indiqué que l'identité est un concept plus psychologique et le rôle plus sociologique, en précisant que les deux sont liés puisque "l'identité renvoie à une définition stable de soi qui permet à une personne d'assumer son rôle", qu'ils constituent les "deux faces de la même pièce" (Barley, 1989, p. 50).
Au-delà du lancement de l'interview, cette articulation a servi de fil conducteur aux entretiens. En effet, elle permet de mettre en évidence des "transitions de carrière" (Nicholson et West, 1989), c'est-à-dire des moments où le fait d'occuper de nouveaux rôles dans l'organisation et/ou de croiser des personnes influentes – supérieurs hiérarchiques, mentors, DRH, chasseurs de têtes… - va conduire les personnes à franchir des "sauts identitaires", au-delà des évolutions statutaires formelles (Barley, 1989, p. 50), à parler d'"avant" et d'"après", au sens diachronique (Bertaux, 1997, p. 76). Ainsi, D. Bertaux insiste sur le fait qu'un projet de vie se construit dans l'interaction des dimensions individuelles et sociales, à travers des rencontres influentes (1997, p. 38) sources de "relations intersubjectives fortes" (p. 87).
De plus, cet axe de questionnement des trajectoires professionnelles - "rôles-identité" - depuis fin des études jusqu'au dernier poste occupé, permet, au-delà de la mise en évidence des déterminants et des processus de pilotage des carrières, d'inscrire notre recherche dans la perspective ethnosociologique de mobilisation des récits de vie.
Concernant le profil des personnes interviewées, nous nous sommes intéressé à des cadres confirmés quadragénaires, cadres supérieurs ou dirigeants – c'est-à-dire de "responsables de fonction" à "enterprise managers", au sens du leadership pipeline model de R. Charan, S. Drotter et J. Noel
 – pour qu'ils aient une certaine expérience et un certain recul en termes de pilotage de carrière
.
- Les interviewés sont âgés de 39 à 45 ans, et ont de 13 à 21 ans de carrière.
- 3 d'entre-eux ont travaillé dans au moins 4 entreprises, le 4ème a fait toute sa carrière dans la même entreprise, depuis 13 ans.

- Ils ont occupé de 5 postes (carrière de 13 ans) à 11 postes (carrière de 21 ans) pour des durées de 1 an à 4 ans sur chaque poste.
2.1.2 – Cadrage conceptuel de notre recherche : garbage can model et évolutions de la gestion de carrière
L'analyse des quatre récits de vie nous a permis de mettre en évidence un certain nombre de récurrences dans les contenus discursifs et nous a conduit à rechercher des modèles conceptuels et théoriques permettant d'en rendre compte. Au-delà des concepts de "rôles" et d'"identité", ou encore de "relations intersubjectives fortes", et des construits théoriques sur les déterminants de carrière exposés dans la première partie de cette communication, nous avons, dans la lignée de travaux portant sur la gestion de carrière des expatriés (Romelaer et Huault, 1996 ; Agard et Mevel-Pla, 2008), retenu le "garbage can model" de J. March (Cohen, March, Olsen, 1972 ; Romelaer, 1994) pour rendre compte des choix et décisions de carrières des personnes interviewées. Ainsi, nous allons étendre les analyses faites par P. Romelaer et I. Huault (1996), sur les décisions d'expatriation des cadres, aux autres décisions de gestion de carrière dans des contextes organisationnels qui reportent largement la responsabilité de celles-ci sur les individus (Miles et Snow, 1996).
Nous n'allons pas développer ici le modèle du "garbage can", largement mobilisé dans la littérature en sciences de gestion, mais rappeler certains de ses principes, utiles pour analyser nos récits de vie
. Les travaux de J. March, et en particulier le "garbage can model", traitent de la complexité et de l'ambiguïté de la prise de décision (March et Olsen, 1976), au sein d'organisations que l'on peut qualifier d'"anarchies organisées", caractérisées par des "situations de changement rapide", des contextes organisationnels et décisionnels flous (Romelaer, 1994).
J. March considère que trois conditions doivent être réunies pour que l'on soit dans cette situation : 1 - "les préférences des décideurs sont incertaines" floues, changeantes, 2 - "les conséquences d'une action ne peuvent être cernées qu'avec une grande imprécision", et 3 - "la participation des décideurs au processus de décision est fluctuante", la délimitation des décideurs pouvant intervenir n'étant pas précise. Nous ne pouvons concevoir, dans de tels contextes, la prise de décision comme le résultat d'un processus rationnel "technico-économique d'optimisation, ni même comme un processus à rationalité limitée". L'organisation génère en permanence "un flux d'occasions de choix", "un flux de problèmes" et elle dispose d'un "stock de solutions" (Romelaer, 1994). Sur cette base, "chaque décision est le produit de la rencontre, au moment même de la décision, de l'ensemble des problèmes, des solutions, des acteurs et des occasions de choix alternatives; chaque décision dépend fortement des conditions locales qui existent là où elle est prise et au moment où elle est prise" (Romelaer et Huault, 1996, p. 23). Finalement, la décision n'exclut pas la rationalité, mais celle-ci dépend étroitement d'un contexte qui est lui-même fluctuant. Ainsi, pour P. Romelaer, le modèle du garbage can apparaît comme un mode de fonctionnement normal des organisations placées dans des situations d'ambigüité et de changement, ce qui correspond à un grand nombre de situations organisationnelles actuelles (1994).
Nous pouvons, pour appuyer ce constat d'une généralisation des contextes organisationnels favorables au garbage can model, faire référence aux travaux de R.E. Miles et C.C. Snow sur les organisations en réseaux (1986) qui mettent en avant l'évolution des organisations vers des formes complexes, basées sur des réseaux évolutifs d'acteurs. Dans un article de 1996, les auteurs mettent d'ailleurs en évidence les impacts de ces évolutions organisationnelles sur la gestion des carrières :
	Structure organisationnelle
	Parcours de carrière
	Compétences clés
	Responsabilité de la gestion de carrière

	Organisation et carrières traditionnelles

	Fonctionnelle
	Dans la même entreprise, entre fonctions
	Techniques
	Département

	Divisionnelle
	Dans la même entreprise, entre divisions
	Techniques et commerciales
	Division, entreprise

	Matricielle
	Dans la même entreprise, entre projets
	Techniques et commerciales
	Département, projet, entreprise

	Organisation et carrières modernes

	En réseau
	Dans la même entreprise, et entre entreprises
	Techniques,  commerciales et collaboratives
	 Entreprises et individus

	Cellulaire
	Professionnels indépendants
	Techniques,  commerciales, collaboratives et de     self-gouvernance
	Individus


Evolution des organisations et des modes de gestion de carrière. 

Adapté de R.E. Miles et C.C. Snow (1996b, pp. 18, 21)
Ces deux modèles, du garbage can de J. March et de l'évolution des organisations et des carrières de R.E. Miles et C.C. Snow, joueront un rôle central dans notre modélisation des processus de gestion et de choix de carrières mis en évidence dans les récits de vie.
2.2 - Résultats de la recherche et éléments de discussion
Nous n'allons pas, pour des raisons de format de cette communication, restituer les étapes et les transitions de carrières des quatre personnes interviewées
. Nous allons mettre en évidence, sur la base de verbatim, le rôle des déterminants organisationnels et individuels dans les dynamiques de carrière en structurant notre raisonnement autour de la pertinence du garbage can model et de la logique protéenne de conduite des carrières dans les organisations complexes et évolutives contemporaines.
 2.2.1 – La pertinence du garbage can model pour analyser la logique des décisions de gestion de carrière
P. Romelaer et I. Huault ont démontré en 1996 que le garbage can model est pertinent pour analyser les décisions d'expatriation des cadres dans les multinationales. Nous posons l'hypothèse qu'il est également pertinent pour rendre compte de décisions de gestion de carrière des cadres, même en l'absence d'expatriation. En effet, il apparaît à des degrés divers, dans chacun des récits de vie, des décisions de carrières qui sont le produit de la rencontre, à un moment donné, d'un problème de gestion ou de relève de carrière qui constitue une opportunité de choix, et d'une solution défendue par un (des) acteur(s), sans que ce processus de décision obéisse à une logique RH particulière ou à un processus de gestion clairement établi (leadership pipeline model, logique de développement des compétences, du potentiel…).
Cas 1 – Martin N - Transition 1
Martin a 25 ans, il achève son VSN aux États-Unis dans un filiale d'une entreprise française quand le directeur de cette filiale donne sa démission :
- "Je suis parti en VSN […] dans la filiale américaine… Puis le patron de cette filiale, enfin… sa femme ne s'est pas plu à Houston, il faisait des allers-retours avec la France. Et là, on m'a dit : "Est-ce que tu veux devenir patron du bureau ?". Donc là, c'est Philippe, le PDG qui m'a donné ma chance. Par la suite, je lui ai posé la question : "Pourquoi tu m'as donné ma chance, c'était un peu un coup de poker ?". Il m'a dit : "J'avais pas le choix, tu étais sur place, tu étais bien intégré. J'ai fait un coup de poker !"
Transition 7
En 2007, Günter, le patron de Martin lui propose une expatriation aux États-Unis qu'il accepte. Mais Günter est licencié avant le départ de Martin et la décision d'expatriation est annulée, faute de sponsor. Entre temps, un successeur avait été nommé pour prendre le poste de Martin en France, modifié dans le cadre d'une restructuration pour rationalisation, dans un contexte de LBO :

- " Alors, il y a eu une période de flottement. Pendant 6 mois, j'ai été chargé de mission… En fait, je ne faisais pas grand-chose, j'avais pas de titre réel, pas de mission. C'était difficile, j'ai vu mon nom disparaître de l'organigramme. Je pensais qu'ils allaient me virer. La CAO m'a soutenu. Je faisais parti d'un programme de développement des potentiels. J'avais un coach à l'époque qui m'a demandé ce qui m'intéressait… J'étais attiré par la supply chain verte qui n'existait pas chez Chim 1. J'ai bossé là-dessus… Puis, mon coach m'a encouragé à en parler à ma hiérarchie… J'ai joué le tout pour le tout et suis allé présenter mon projet devant la Direction du Groupe en Allemagne… Ils m'ont trouvé prétentieux… Mais finalement, je m'en fiche, ils ont accepté et j'ai crée la fonction. Je suis à mi-temps en Allemagne depuis début 2009."
Cas 2 – Pierre C - Transition 2
Pierre a 25 ans et travaille depuis 6 ans chez Chim 2, grand Groupe français. Sa première transition de carrière, en 1999, a été pilotée directement par la RH dans le cadre de la mobilité des cadres prévue tous les 3 ans. En 2002, il est à nouveau en mobilité, sans que les RRH n'aient de proposition à lui faire :

- "J'avais un sponsor dans le groupe, un Écossais, John, qui s'est retrouvé moteur et pilote sur un projet de Joint Venture au Japon. Il voulait envoyer quelqu'un qu'il connaissait bien sur un poste de contrôleur de gestion. J'étais en mobilité RH et je voulais partir à l'étranger. Il m'a proposé le poste au Japon et je suis passé par les RH qui ont validé. Finalement, ces périodes de mobilité sont assez informelles chez Chim 2. Il n'y a pas de processus de sélection ou d'orientation, c'est vraiment une question d'opportunité… Là, ça a été une question d'opportunité et de cohérence entre deux personnes, ça s'est fait très vite… En trois semaines, je suis parti… En fait, trouver un poste dépend des rencontres que l'on fait, à condition de délivrer quand même des résultats !"
Cas 3 – Pedro N – Transition 1 

Pedro travaille depuis 2 ans chez Pharma 1, grand Groupe pharmaceutique qui a des procédures RH structurées de gestion de carrière. Conformément à celles-ci, Pedro se trouvait en mobilité en 1990 :

- "En fait, pendant mes 10 ans chez Pharma 1, tous les deux à quatre ans ils se demandaient : «Vers quoi on peut faire évoluer Pedro ? » En fait, l'entreprise prévoyait des changements de poste, puis les opportunités se présentaient ou pas. Alors, première opportunité, il y a eu une chef de produit qui est tombée enceinte… Je l’ai remplacée, ça a marché, et je suis resté sur ce poste deux ans…"
Cas 4 – Georges H – Transition 1 

Georges est responsable export d'une filiale de Chim 3 depuis trois ans, en 1994, quand le DG de la filiale est licencié :

- "Le patron, Marc G., a été dégagé en 1994. C'était un vieux de la vieille un peu mafieux qui avait des rapports ambigus avec les fournisseurs. J'ai eu l'occasion de présenter à Robert M., le Président, mon idée de vendre de l'ingénierie à l'international… Il y avait un grand raout sur l'ingénierie, j'ai sauté sur l'occasion… Et il ma donné la Direction Générale de la filiale... En fait, Robert M. était lui-même dans la volonté d'imprimer une stratégie plus internationale et rencontrait beaucoup de résistances internes, y compris de son propre patron. Je pense que je suis apparu à Robert comme un hurluberlu qui lui faciliterait les choses… Quand on a cet âge-là, on ne sait pas qu'il y a des choses qui sont impossibles et lui a probablement vu ça comme une opportunité en se disant : "ça va me permettre à moi d'explorer de nouvelles voies". Il faut dire c'était un dossier assez empoissonné. Marc G. n'était pas très éthique, il continuait à faire du business avec la Lybie qui était officiellement en embargo à l'époque. Aucun cadre supérieur ayant la maturité suffisante pour prendre le job n'aurait exposé sa carrière sur un poste aussi risqué… Je suis tombé au bon moment par rapport à la volonté de Robert de développer le Groupe à l'international. J'ai été le bon homme au bon moment. Il y a eu un effet de coïncidence que j'ai provoqué car j'avais une ambition absolument féroce, la volonté de passer à un poste de DG très vite… J'ai arraché le poste avec les dents parce que j'ai proposé une solution alors qu'ils n'en avaient pas."
Ces différents témoignages montrent bien la complexité et l'ambigüité des contextes de décision et la manière dont la rencontre d'un problème, d'acteurs et d'opportunités de solutions, à un moment donné, conduisent à la prise de décision. Même dans les grandes entreprises qui appliquent un modèle organisationnel de gestion de carrières de type leadership pipeline, avec mobilité tous les 3 ans, comme Chim 2 ou Pharma 1, les témoignages de Pierre et de Pedro montrent bien les limites du rôle des RRH et des procédures de gestion RH, et le poids des jeux d'opportunités dans les décisions de carrière.
2.2.2 – Une généralisation de la logique de conduite protéenne des carrières
Nous allons défendre l'hypothèse d'une généralisation de la logique protéenne dans la conduite et la gestion des carrières, en articulant notre raisonnement autour de récurrences observées dans les récits de vie : le poids de l'autodétermination et des choix individuels ; l'impact relativement faible des procédures RH et des mécanismes organisationnels ; le rôle des réseaux et des jeux politiques ; et, enfin, l'importance des "interactions interpersonnelles fortes" (Bertaux, 1997) à travers l'apparition de nouvelles "figures", de nouveaux acteurs-clés dans le pilotage des carrières.
· L'autodétermination et la gestion subjective des parcours individuels apparaissent comme une dimension prépondérante dans les différents récits.
Cas 1 – Martin N  
Martin entre chez ABC stockage en 2001 et décide d'en repartir en 2003 :

- "J'avais un patron un peu trop castrateur… Et en fait je suis parti, parce que je m'occupais d'une filiale qui faisait du stockage de produits chimiques dangereux conditionnés… Je leur ai proposé de construire un entrepôt pour le stockage de produits non dangereux et ils n'ont pas voulu… On avait une divergence de vue, alors je suis parti !"
Cas 3 – Pedro N 

Pedro nous a livré différents éléments-moteurs et évènements-clés dans la conduite de sa carrière : 
- "Je suis né en Espagne, mes parents sont arrivés en France à 19 ans, j'avais trois mois. Ils ont tout fait pour s'en sortir. Quand on arrive dans un pays, on se bat pour survivre… je pense que ça a joué sur ma détermination. Il y a des valeurs qui sont importantes pour moi : le travail, la famille, la transparence, l'honnêteté, de dire les choses comme elles sont… J'aime être clair, ne pas faire de sous-entendus… Je ne transige pas là-dessus, même au boulot".
- "Dans mon activité professionnelle, il y a deux dimensions qui me font bouger : la satisfaction professionnelle et la satisfaction personnelle. Si les deux vont, ça va. Si l'un ne va pas, ça commence à poser problème, mais on compense avec l’autre. Quand les deux ne vont plus, c'est plus pour moi, je passe à autre chose, dans l'entreprise ou ailleurs". "En fait, si j'étais resté chez Pharma 1, ma carrière était toute tracée, j'aurais pu devenir PDG Europe… Mais, je ne me retrouvais plus. D'un point de vue satisfaction professionnelle et personnelle, ça n'allait plus. Le niveau de frustration montait. Je me trouvais dans un rôle qui ne me convenait plus… Je suis parti."
- "Chez Pharma 2, ça se passait bien, mais après, il y a un moment où vous découvrez des choses avec lesquelles vous êtes pas d’accord… Enfin, j'ai découvert des choses pas éthiques, et quand j'en ai parlé à ma hiérarchie, ils ont fait semblant de pas comprendre… Ils ont dit « il n'y a pas de problème, tout le monde fait ça et si un jour il y a un problème, la société vous couvrira… ». Je leur ai dit : « moi, je fais du business avec des ventes et du marketing, je fais pas du business avec dessous de table… ça, ça marche pas  »… Et donc, j'ai activé mes réseaux de chasseurs de tête."
- "Chez Pharma 3, il y a des changements d'organisation tous les 18 mois… Ils m’ont proposé une Direction dans un autre pays. Je n'ai pas accepté ce qu’ils me demandaient. J'étais pas prêt à mettre ma famille dans un carton… Finalement, si ce qu'on vous propose est en phase avec vos attentes, ça va. Sinon, c'est pas la peine."
Cas 4 – Georges H 

Georges nous a également livré des éléments moteurs pour la conduite de sa carrière:
- "Pour l'identité professionnelle, ça date de très très longtemps. J'étais déjà au collège que j'avais l'ambition de faire une carrière soit politique, soit dans la haute administration… J'ai dès cette époque postulé pour des mandats de chef de classe… On peut dire que depuis cet âge je suis animé par des ambitions, euh… pas professionnelles, de pouvoir… Oui, une quête du pouvoir très très très forte…"   - "Puis, chez Chim 3, j'avais une ambition absolument féroce, la volonté de passer à un poste de DG très vite… Et donc, je poussais l'idée de manière assez martelée à toutes les instances du Groupe, devant tout le monde, et ça a marché. J'avais 29 ans, c'était très jeune pour être DG et Directeur du Conseil d'Administration de la société. Ça a été une période clé de ma carrière car j'ai appris beaucoup de chose très jeune… Avec du succès. En même temps, j'étais considéré par beaucoup de mes concurrents comme un blanc-bec, un Rastignac. C'était pour moi une époque de transition, de mutation car j'ai été parachuté à des responsabilités très élevées. Il y avait une très forte complexité managériale, donc beaucoup de cicatrices, beaucoup de bagarres qui m'ont appris énormément."
- "Chez Pharma 6, je suis parti en 1999 à New York pour m'occuper du développement marketing de l'Amérique Latine. En 2000, ils ont rajouté l'Asie, mais j'ai quitté le poste en 2001. J'ai peu appris sur ces postes. Ça m'a appris à conceptualiser sur le marketing, à développer l'interculturel… Mais, ce n'était pas assez opérationnel. C'étaient des postes d'influence, on n'avait pas grand pouvoir. Les patrons locaux n'avaient pas très envie de coopérer quand ils voyaient arriver un type du siège. J'avais pas un sentiment de grande utilité. Je ne suis pas un homme de salon, j'ai besoin de pousser des projets."
On voit notamment dans les récits que les personnes n'hésitent pas à quitter une entreprise dès lors que les divergences de vues ou de valeurs rendent la poursuite de la relation professionnelle difficile. Les entreprises semblent intégrer cet état de fait, puisque Pedro N. nous a dit qu'une des entreprises qu'il a quittée l'a recontacté, quelques années plus tard, pour lui reproposer un poste. Les carrières nomades semblent rentrer dans les mœurs. De même, nous voyons que certaines personnes, comme Pedro ou Georges, arrivent à passer outre les procédures RH, quand elles existent, pour accélérer leur carrière ou l'infléchir.
·  Face à cela, l'impact des procédures RH et des mécanismes organisationnels apparaît relativement faible, dans des contextes fréquents de grande instabilité organisationnelle. 
Cas 1 – Martin N 

Martin nous a décrit la réalité du fonctionnement du système de gestion de carrière chez Chim 1 :

- " Jusqu'à chez Chim 1, c'est moi qui ai construit ma carrière parce que j'ai toujours travaillé dans des petites boîtes où il y avait pas de plan de carrière… Chez Chim 1, il y a des politiques de carrière, mais c'est 50/50… ça dépend de ce qu'ils veulent faire de moi et de ce que moi je veux faire chez eux. Mais fondamentalement, il n'y a pas de plan de carrière, la devise c'est : "votre carrière, c'est vous qui la faites"… Le development center qui a abouti sur le coaching, c'est moi qui l'ai demandé à la DRH … Voilà le programme de high potential chez Chim 1, il faut aller chercher les infos sur le site de l'entreprise… En fait, c'est le patron direct qui a un plan de carrière pour vous, pas la DRH. Sans appui de votre patron, rien… Et le problème, c'est que l'organisation et les hommes changent sans arrêt…"
Cas 2 – Pierre C  
Il a fait toute sa carrière chez Chim 2, grand Groupe français traditionnel aux processus RH très structurés et déclare :

- " On peut dire que les RH de Chim 2 m'ont accompagné avec leur système de mobilité tous les trois ans… Mais, c'est moi qui me suis fait mon parcours. Ce qui compte, c'est le réseau pour avoir des opportunités."
Cas 3 – Pedro N 

Pedro nous a expliqué, à propos de son passage chez Pharma 3 :

- "Il y avait trop de changements d'organisation par rapport à ma famille… Vous n'avez le temps de rien construire. On ne peut pas demander à quelqu'un de constamment déménager. Finalement, on aboutit à des situations ou d'un déménagement à l'autre, tous les cartons ne sont pas ouverts… Et puis, rien ne garantit qu’ils ne vont pas demander de changer à nouveau 10 mois après. J'ai eu trois jobs en quatre ans, on ne peut plus parler de carrière…"

Cas 4 – Georges H  

Georges nous a livré des analyses très claires sur sa perception du rôle des processus RH et sur les changements organisationnels permanents :

- "Chez Pharma 1, je suis parti aux US dans un programme de HP. Mais ensuite, on doit trouver son propre poste d'atterrissage tout seul grâce à son réseau… C'est souvent comme ça dans les grands groupes multinationaux, il n'y a pas vraiment de suite aux programmes de HP. L'objectif est de donner une meilleure exposition et de faire du développement personnel et du réseau, pas de gérer les carrières."
- "Chez Pharma 7, en 3 ans, ça faisait déjà 3 changements de jobs et mon poste risquait de disparaître ! Je suis allé voir le patron des RH pour lui dire que je voulais changer. Il m'a proposé deux postes sans perspective dans une organisation en restructuration permanente… Entre temps, j'avais contacté les chasseurs de têtes qui m'avaient fait une proposition dans une société suédoise… Après 3 ans et 3 postes chez Pharma 7, je voulais entrer dans une société européenne stable… J'étais lassé des boîtes américaines avec la pression sur les résultats et les réorganisations permanentes… Je suis allé chez Pharma 5 et j'étais très satisfait… Mais, malheureusement 5 mois plus tard, l'entreprise a été rachetée dans le cadre d'un LBO par des fonds américains. Toute la gestion ne se faisait plus qu'à court terme puisqu'il faut maximiser le cash flow … Je retrouvais, en pire, l'instabilité que j'avais fuie chez Pharma 7. J'ai tenu le coup pendant 3 ans avec une refonte complète de l'organisation entre temps…"
- "Si tu choisis comme moi de changer de boîte pour piloter toi même ta carrière, il faut veiller chaque fois à avoir au moins une progression sur deux postes, sinon tu es catalogué comme instable… Et il faut avoir de bonnes relations avec les chasseurs de têtes qui jouent un peu le rôle de DRH externes, mais qui sont à mon avis plus efficaces…. Pour le reste, le discours sur la gestion des parcours par les DRH dans les grandes boîtes, c'est pour moi un rideau de fumée. De toute façon, on observe une instabilité accrue des rôles, des jobs et des postes, ce qui fait que dans cette accélération, il est très important de rester en contact avec ces deux sources d'évolution de carrière, interne et externe. Finalement, d'après ce que j'ai pu observer, sur les premiers postes, jusqu'à la trentaine, les DRH ont un pouvoir de gestion de carrières dans les grandes entreprises. Puis, quand les enjeux deviennent politiques, pour les cadres sup et dirigeants, c'est que du réseau, de la cooptation entre dirigeants qui prennent le pouvoir face aux RH. Le rôle des DRH se cantonne à limiter les abus de pouvoir par des règles, à travers des systèmes de gestion des compétences, des HP, de people review, de succession planning… Mais, le pouvoir est aux opérationnels dès que ça devient politique… C'est aggravé par les matrices où les DRH partagent le pouvoir avec les opérationnels…"
Ces déclarations montrent bien les limites des processus RH de gestion de carrière et des RRH, particulièrement dans des organisations évolutives. C'est cette instabilité et cette complexité, mises en évidence par R. Miles et C. Snow (1996), qui sont favorables au développement des logiques de "garbage can".
· Dans de tels contextes, le rôle des réseaux et la dimension politique du pilotage des carrières deviennent centraux.
Cas 1 – Martin  
Martin nous a déclaré, au sujet de son expatriation ratée aux États-Unis et de sa situation actuelle en Allemagne :

- "C'est important d'avoir du réseau, mais il ne faut pas négliger les appuis… Voyez Günter, il a décidé de m'envoyer aux États-Unis sans en parler à personne, sans chercher de soutien… Et finalement, ça n'a pas marché ! Sans appui de votre patron, rien… Le problème, c'est que les DRH ne vous aident pas à faire votre réseau, c'est à soi de le faire… Et puis, c'est une boîte allemande. Si vous n'êtes pas Allemand, vous avez un handicap… Aujourd'hui, dans les services centraux en Allemagne, je suis le seul non Allemand, ça facilite pas le réseau… Mais c'est partout pareil. Aujourd'hui si vous travaillez chez Total et que vous ne soyez pas Français, c'est un problème."
Cas 3 – Pedro N   

Pedro nous a donné des indications sur sa manière de gérer cette dimension de sa carrière :

- "Je soigne mon réseau. J'ai des contacts chez mes anciens employeurs… J'appelle, je reçois… Je sollicite l'avis des autres. Il y a beaucoup de roulement dans ces professions. J'appelle bien sûr des gens avec qui il y a suffisamment de points communs personnels et professionnels. On se donne des avis. C'est important de discuter avec des personnes qui ne connaissent pas forcément toute la problématique dont vous leur parlez…"
Cas 4 – Georges H   

Georges nous a assez longuement parlé de ces aspects politiques :

- "Jean C., un cadre dirigeant de Chim 3 pour les activités Afrique, a été un de mes supports auprès des instances de Direction, puisqu'il a fallu que je convainque pas mal de strates de l'entreprise pour décrocher mon poste de DG. Il relayait ma vision auprès d'elles et a été un instrument pour moi dans le développement de cette idée qu'il a beaucoup supportée… Ensuite, il m'a aidé à me positionner en tant que DG. Il m'a beaucoup aidé dans le relationnel avec le Président et l'ensemble des dirigeants." 

- "Dans les grandes boîtes, c'est le réseau qui est important, comme dans les plus petites… Les succession plannings qui formalisent les évolutions de carrières sont dirigés par les directeurs opérationnels… Il faut les connaître pour figurer dans leur liste. Ce n'est que du réseau et de la politique. Les DRH ne pilotent pas ce système, le vrai pouvoir de sélection et de nomination est aux opérationnels… ça oblige à des jeux de réseaux importants. Si tu veux rester dans une boîte, il faut être beaucoup plus politique que si tu fais une carrière grâce aux chasseurs de tête comme moi. Si tu veux rester dans la même boîte, il faut faire énormément de relationnel, connaître énormément de gens à l'extérieur de ta BU pour ne pas t'y faire coincer. C'est généralement la personne qui est le plus proche politiquement qui emporte le gâteau. Les notions de plan de développement des compétences et des carrières sont bien faibles par rapport à l'importance du politique et du relationnel."
Le rôle des réseaux et de la gestion politique des carrières semble central et échappe à la traditionnelle modélisation des déterminants organisationnels et individuels. Ceci est d'ailleurs mis en évidence par J. Pfeffer qui considère que la littérature est orientée vers les déterminants organisationnels et individuels dans une perspective rationaliste qui laisse peu de place à la prise en compte des jeux politiques et de l'importance des réseaux qui obéissent à une forme plus complexe de rationalité (1989, p. 380). Les extraits précédents des récits de vie montrent bien la place assez centrale de ces éléments, dès lors que les cadres atteignent un certain niveau de responsabilité.
· Dans de tels contextes, les rencontres génératrices d'"interactions interpersonnelles fortes" sont fondamentales, et des figures-clés pour le pilotage des carrières apparaissent : supérieurs hiérarchiques suportifs
, mentors/sponsors/coachs, chasseurs de tête.
Cas 1 – Martin N
Martin nous indique, à propos de Philippe, le PDG qui l'a nommé Directeur de filiale après son premier poste :
- "Ce type, vous aviez envie de le suivre et de bien travailler pour lui… S'il ne m'avait pas donné ma chance à l'époque, je ne pense pas que je serais chez Chim 1 aujourd'hui… C'est lui qui m'a permis de passer trois ans aux États-Unis… J'ai cette compétence interculturelle, cette ouverture sur les autres… Alors, c'est sûr que d'un point de vue développement personnel, c'est ce qui a fait la différence…"
Il a également parlé d'autres rencontres importantes :

- " Il y a eu une autre rencontre importante dans ma carrière, avec le coach qui m'a accompagné en 2007-2008. Il m'a aidé à voir l'importance du politique… Comment dire ? C'est quelqu'un de l'extérieur qui m'a montré que j'avais un certain nombre de compétences et de capacités… Quand je lui racontais un certain nombre d'expériences ou autre, il pouvait me dire : "Tiens, vous avez fait ceci ou ça, pourquoi pas essayer ceci ou ça ?" Donc, finalement, ça permet de se dire "je suis peut être pas si mauvais que ça". Ensuite, c'est quelqu'un à qui on peut parler des problèmes que l'on a et de s'élever, de prendre du recul par rapport à ces problèmes… Enfin, de voir les choses différemment. Je pense que j'ai aussi pas mal appris en management avec les gens..."

Et de conclure :

- "Quand vous avez un patron qui a confiance en vous, vous ne pouvez pas trahir sa confiance… Alors, vous faites des choses bien et puis, c'est un cercle vertueux… Plus vous faites les choses bien, plus il vous fait confiance… et plus il vous fait confiance, plus vous faites des choses bien… C'est important de se développer… C'est un peu la même chose avec le regard du coach… Si vous développez votre propre leadership interne avec le coaching, votre propre confiance, ça va mieux… Vous remplacez de la confiance externe par de la confiance interne."
Cas 2 – Pierre C  
Pierre nous a spontanément parlé de plusieurs personnes importantes :

- " Mon sponsor, John, avait un intérêt pour les autres, ça collait bien avec mes valeurs… Quant il me recevait dans son bureau, il écoutait avant de parler. Il m'a beaucoup ouvert de portes et de pistes dans la réflexion. Il me prenait souvent à contre-pied et me disait : "tiens, est-ce que tu as réfléchi sous cet angle-là ?". C'est lui qui m'a trouvé mon boulot au Japon qui a été décisif pour accéder à des postes de direction. C'est là qu'il y a eu un déclic pour ma carrière. Puis, il m'a suivi jusqu'à il y a un an. Quand je venais à Paris, j'allais le voir, il attendait ça de moi, on discutait à bâtons rompus. Puis, il a quitté le Groupe. D'ailleurs, avoir un sponsor, un mentor, c'est comme quand j'ai eu un coach, c'est un accélérateur."
- "Il y a eu mon second patron. Il était beaucoup plus intuitif, très politique. Donc, il m'a bien fait progresser. Il n'était pas en attente de trop d'analyse, de trop de rigueur… ça m'a fait découvrir une personnalité intéressante car il évoluait très bien dans le siège, avait beaucoup de sang froid, de calme… c'était intéressant par rapport à mes comportements. Il était différent des autres personnes qui m'avaient encadré…"
Cas 3 – Pedro N   

Pedro a également identifié des personnes importantes pour sa carrière :

- "En fait, chez Pharma 1, c’est Paul E., un Français qui rentrait des États-Unis, qui m'a repéré après quatre ans passés au marketing et qui m'a demandé de prendre en charge la supply chain. En termes de développement, il y a eu deux personnes qui ont compté chez Pharma 1: Paul E. et son successeur qui m'ont servi de mentors… Ils m'ont repéré et promu…"
- "En fait, mon deuxième patron, Rob, qui s'occupait du Supply Chain chez Pharma 1, a joué un rôle déterminant. Dans son approche, dans le coaching, il savait tirer le maximum en termes de motivation… Il savait développer des personnes pour développer du business. Il est devenu mon mentor une fois qu'il a plus été mon patron, notamment pendant les deux ans ou je me suis occupé de la BU en Italie. Il m’a aidé à avoir un meilleur niveau d'autonomie, à choisir entre plusieurs alternatives. Ce que j’ai surtout appris de lui, dans le management des personnes, c’est la confiance et le recadrage… Il y a des gens à qui on peut laisser de l'autonomie, d'autres pour qui il faut être derrière en permanence. Il a aussi réussi à me faire comprendre que certains comportements managériaux peuvent faire dérailler une carrière. En tout cas, même quand je n'ai plus eu directement affaire à lui chez Pharma 1, il a laissé sa ligne ouverte pour quand j'avais besoin de faire appel à lui. C’est lui qui a eu le plus d'influence sur ma carrière."
Cas 4 – Georges H   

Georges nous a parlé de figures très diverses et importantes pour sa carrière :

- "Le plus décisif a été Robert M. qui m'a nommé DG à 29 ans. Par la suite, il est un peu devenu mon mentor, en tout cas un supporter assez fort de mes idées et de tous mes projets. Il me recevait à son cabinet sans difficulté, alors que je ne représentais qu'une infime part de son chiffre d'affaires. Je pouvais lui présenter mes idées. C'était un patron très protecteur, on peut dire…"
- " Puis, j'ai rencontré Mario C., mon patron, VP Europe chez Pharma 6, qui est devenu mon mentor et qui me suit encore aujourd'hui… Il y a dans le travail des gens avec qui on entretient des relations privilégiées de confiance, dans lesquels on se projette et qui retrouvent peut être en nous une partie d'eux-mêmes… Mario m'a poussé à me développer et m'a fait entrer dans un programme de HP, le "fast track talents". Il me voyait comme un ambitieux agité et a très vite compris qu'il faudrait soit me promouvoir, soit me trouver un poste ailleurs… Dans ses structures, il avait déjà en vue un Italien pour sa succession et il m'a donc poussé vers les États-Unis."
- "Les chasseurs de tête jouent aussi un rôle important. Ils conseillent et font du réseau. Ils jouent le carnet d'adresse et mettent les gens en relation entre eux en garantissant la confidentialité. Ils savent qui veut partir et qui recrute et assurent en permanence une mise en contact sur le marché. Finalement, ils sont plus efficaces que les gestionnaires de carrières en interne qui sont souvent des politiciens. J'ai rarement vu un DRH réussir la promotion d'un cadre, surtout d'un dirigeant. Ce sont les opérationnels qui prennent la décision, les DRH valident techniquement. Ils sont bons pour mettre en place des systèmes de développement des gens et des compétences, sur la gestion des expatriations, mais très peu sur la gestion de carrière des cadres supérieurs ou dirigeants. Les chasseurs de têtes sont plus efficaces pour nous placer car ils ont un intérêt financier à promouvoir le changement, tandis que les DRH ont souvent un intérêt politique à limiter le changement. Au moins, quand on traite en externe avec les chasseurs de têtes, les règles sont claires et plus objectives. Ils cherchent des compétences pour des postes. Le marché est plus clair et plus rationnel que dans les logiques obscures de réseau et d'influence pour faire carrière en interne dans une grande boîte."
On voit clairement apparaître l'impact de ces rencontres avec des personnes importantes sur l'évolution de l'identité professionnelle, qu'a permis de mettre en évidence notre invitation à faire apparaître dans les récits les évolutions de rôles et d'identité lors de rencontres importantes. Parmi ces figures importantes, apparaissent par ordre de fréquence de citation spontanée : le patron suportif et "role model", le mentor ou sponsor, les chasseurs de tête et les coachs… Ce sont des accélérateurs de décisions, des vecteurs de développement par identification et étayage narcissique, ou encore des facilitateurs de transition sur le marché du travail pour les chasseurs de tête.
Conclusion
Cette communication nous permet de mettre en avant l'intérêt du recours aux récits de vie pour l'étude des carrières, qui réside dans l'analyse en profondeur qu'ils autorisent. Ainsi, nous avons choisi de présenter les résultats de notre recherche essentiellement sur la base de verbatim, afin de montrer la richesse des matériaux collectés. Cette perspective de recherche semble particulièrement bien adaptée pour étudier des phénomènes complexes, dans lesquels s'inscrivent la gestion et le pilotage des carrières, et sur lesquels les professionnels des RH développent des discours parfois éloignés des pratiques. Les limites de cette démarche tiennent essentiellement à la difficulté de procéder à une généralisation analytique des résultats de la recherche afin de modéliser les phénomènes observés. Une démarche rigoureuse de recueil et d'exploitation des données, dans une logique analytique et comparative, doit permettre d'y parvenir, à condition de disposer d'un nombre de récits permettant une saturation des interprétations (Bertaux, 1997).
L'analyse de quatre discours permet déjà de faire apparaître des récurrences qui nous conduisent à poser deux hypothèses, qui restent à affiner par l'analyse ultérieure d'autres récits : la pertinence du garbage can model pour rendre compte des décisions de gestion des carrières, et la prépondérance de la logique protéenne dans le pilotage des carrières. Cette logique protéenne ne se limite pas aux carrières nomades, mais se retrouve également dans le cas d'une carrière d'un dirigeant que nous avons analysée, et qui se déroule depuis 13 ans dans la même grande entreprise, aux procédures de gestion des carrières très développées ; ainsi que dans des tranches de carrières d'autres interviewés qui se sont déroulées dans de grandes entreprises gérant les carrières dans des logiques organisationnelles.
Au-delà, nos analyses nous ont amené à distinguer le concept de "gestion des carrières", qui renvoie notamment aux décisions d'affectation sur un poste émanant des décideurs RH et hiérarchiques, de celui de "pilotage de carrière" qui renvoie au point de vue de la personne qui conduit sa propre carrière. La prépondérance des déterminants individuels et de la logique protéenne conduisent de plus en plus à envisager les trajectoires professionnelles comme un processus de pilotage de carrière par les cadres, supérieurs et dirigeants notamment, plus que comme un processus de gestion par les organisations.
Dans le cadre de ce pilotage, les cadres semblent acquérir des compétences pour conduire eux-mêmes leur propre carrière, souvent entre plusieurs entreprises. Et, finalement, il apparaît, dans les parcours de carrière nomades, qu'ils changent de poste tous les deux ou trois ans, comme le prévoit habituellement la gestion des carrières à l'intérieur d'une même entreprise. Dans ce cas, ils font assez largement appel aux chasseurs de tête qui jouent un rôle fondamental de facilitateurs dans le pilotage de leurs carrières - conseil, détecteurs d'opportunité - à l'instar de ce que les DRH, les mentors et les managers peuvent faire pour des évolutions au sein d'une même entreprise. Ainsi, les logiques de pilotage et de gestion des carrières inter- ou intra-entreprises peuvent finalement se rejoindre. Leur point commun, au-delà du rythme d'évolution des carrières, est une forte importance des déterminants individuels et l'occurence de situations de décision de gestion de carrières de type "garbage can model". Au-delà, la grande instabilité organisationnelle de beaucoup d'entreprises entraîne une certaine instabilité des carrières qui fait que le pilotage d'une carrière au sein d'une même entreprise peut rejoindre, d'une certaine manière, celui d'une carrière nomade.
Saisir la complexité de ces évolutions justifie le recours à des méthodes d'investigation fine du terrain telles que les récits de vie, et au-delà s'inscrit dans une évolution de la recheche en GRH à laquelle nous invite M. Thévenet : "Revenir à la modestie de l'observation et de la compréhension de la réalité" (2009, p. 41).
Annexe : Présentation synthétique des parcours de carrière des interviewés

CAS 1 : Martin N., 39 ans, Ecole de commerce. Chef de projet Green Supply Chain Europe
	ENTREPRISE
	POSTES / Pays
	DATES/DUREE

	International Projects
Grosse PME internationale de transport
	VSN aux USA – Mise en place système comptable
	1995-1996 / 1 an

	
	Direction du bureau USA
	1997-1999 / 3 ans

	Port Développement
Agence locale de développement
	Responsable Développement logistique, France
	2000-2001 / 2 ans

	ABC Stockage

Filiale d'une entreprise internationale
	Responsable commercial
	2001-2003 / 2ans

	Chim 1
Entreprise multinationale allemande de la chimie
	Responsable transport et stockage France
	2003-2004 / 1 an

	
	Responsable transport,  stockage  et planning France
	2004-2006 / 2 ans

	
	Directeur Supply Chain France
	2006-2008 / 2 ans

	
	Chef de projet Corporate Green Supply Chain Europe - Allemagne
	2009 / 1 an, à la date de l'entretien.


CAS 2 : Pierre C., 39 ans, Ecole de commerce et Ingénieur. DG d'une filiale d'un grand Groupe multinational
	ENTREPRISE
	POSTES / Pays
	DATES/DUREE

	Chim 2

Grand Groupe multinational français de la chimie
	Ingénieur technico-commercial, France.
	1996-1999 / 3 ans

	
	Responsable Financement de Projets, Siège Social. France.
	1999- 2002 / 3 ans

	 
	Contrôleur de gestion d'une Joint Venture au Japon.
	2002-2005 / 3 ans

	 
	Directeur "Région Sud Portugal".
	2006-2007 / 2ans

	 
	Directeur Général  de filiale. France.
	2008-2009 / 2 ans à la date de l'entretien.


CAS 3 : Pedro N., 45 ans, Ecole de commerce. VP Europe d'un grand Groupe
	ENTREPRISE
	POSTES / Pays
	DATES/DUREE

	Pharma 1
Grand Groupe multinational américain de la pharmacie
	Sales & Marketing Analyst, France.
	1988-1990 / 2 ans

	
	Marketing Project Manager, France.
	1990-1992 / 2 ans

	
	Director of Supply Chain, France.
	1992-1996 / 4 ans

	
	Business Unit Manager, Italy.
	1996-1998 / 2 ans

	
	General Manager, Italy.
	1998-1999 / 2 ans

	Pharma 2

Grand Groupe multinational américain des technologies chirurgicales
	General Manager, France.
	1999-2001 / 2 ans

	Pharma 3

Grand Groupe multinational américain de la pharmacie
	General Manager, Portugal.
	2001-2002 / 2ans

	
	Vice President Sales & Marketing ECEMEA, Switzerland.
	2003 / 1an

	
	Vice President Sales Medication Europe, Switzerland.
	2004 / 1an

	Pharma 4

Grand Groupe multinational américain des technologies chirurgicales
	Managing Director, France.
	2004-2006 / 2 ans

	Pharma 5

Groupe multinational suédois des technologies médicales
	Vice President South West Europe, Switzerland.
	2006-2009 / 3 ans à la date de l'entretien.


CAS 4 : Georges H., 44 ans, Ecole d'ingénieurs. VP Europe & Pays Emergents d'un grand Groupe
	ENTREPRISE
	POSTES / Pays
	DATES/DUREE

	Chim 3

Grand Groupe multinational français de la chimie et du secteur médical
	Responsable des ventes export. France.
	1991-1994 / 3 ans

	
	Directeur Général, filiale ingénierie. France.
	1994-1997 / 3 ans

	Pharma 6

Grand Groupe multinational américain de la pharmacie, des technologies médicales et de la cosmétologie
	Country Manager de BU. France. 
	1997-1999 / 2,5 ans

	
	Responsable marketing du développement Amérique Latine & Asie. États-Unis.
	1999-2001 / 2 ans

	 
	Responsable marketing opérationnel, France.
	2001-2002 / 1 an

	Pharma 7

Grand Groupe multinational américain des technologies médicales  
	Directeur Europe de BU. France.
	2002-2003/ 1 an

	
	Managing Director France et Royaume-Uni. France.
	2003-2004/ 1 an

	 
	Managing Director France, RU, Portugal, Espagne, Italie. France.
	2004-2005/ 1 an

	 Pharma 5

Groupe multinational suédois des technologies médicales
	Vice Président  Pays émergents. Belgique.
	2006-2008 / 3 ans

	Pharma 6

Groupe multinational américain des technologies médicales
	Vice Président  Europe et Pays émergents. Pays-Bas.
	2009 / 9 mois à la date de l'entretien.
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� Les récits de vie s'inscrivent dans cette catégorie.


� Ainsi, notre intention de recherche est de comprendre comment les cadres confirmés - cadres supérieurs et dirigeants – gèrent leurs carrières et leur parcours professionnels de nos jours, en interaction avec leurs organisations.


� Nous verrons, dans la seconde partie de cette communication, qu'elle a été rédigée dans cette optique exploratoire.


� L'auteur propose d'autres modalités d'analyse des récits de vie que nous n'avons pas abordées pour ne pas alourdir le format de cette communication (Bertaux, 1997, pp. 65-105).


� L'objectif de ces développements n'est pas de procéder à une analyse exhaustive et poussée des théories sur les carrières, mais de comprendre comment interviennent ces deux niveaux de déterminants dans les choix de carrière.





� Le concept de "carrière nomade", comme équivalent à celui de "boundaryless careers" en France, a été introduit par L. Cadin (Cadin et alii, 2000).


� Nous avons volontairement conservé ces expressions en Anglais pour ne pas en appauvrir le sens.


� Op. Cit.


� Voir en Annexe, une présentation synthétique des quatre parcours.


� Pour une analyse plus complète de ce modèle, voir l'article de P. Romelaer sur J. March (1994).


� Voir en Annexe, une présentation synthétique des quatre parcours.


� Proches de ce que l'on appelle de plus en plus couramment dans la littérature, des "managers coachs" (Whitmore, 2004).


� Pour des raisons de confidentialité, nous avons en accord avec les interviewés, anonymisé les entreprise et les personnes.
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