
Bibliographie commentée « Recrutement et mobilité professionnelle » - 1 -
© 2005 www.anact.fr  - Tous droits réservés

Bibliographie commentée

“Recrutement et mobilité professionnelle“

Dernière mise à jour : février 2006

Sommaire

Aux éditions de l’Anact .................................................................................. 1
Autres références.......................................................................................... 3

Mobilité, parcours, employabilité.................................................................. 3
Le défi du vieillissement.............................................................................. 9

Aux éditions de l’Anact

"Favoriser le développement professionnel à tous les âges (dossier) ", in TRAVAIL ET
CHANGEMENT, 05/2004, n° 295, 15 pages
Des leviers existent pour réduire la pénibilité au travail, et pour un meilleur
développement professionnel, à tous les âges.

ANGER (Michel), CUKIERMAN (Sylvie) (sous la direction de) - "La polyvalence et le
contenu du travail", LIAISONS, ANACT, 2001, 81 pages (Collection Agir sur)
Pour être pertinente et bénéfique, la polyvalence doit s'inscrire dans une réflexion globale
mesurant les enjeux et définissant une démarche d'action. Il convient pour cela
d'analyser l'organisation du travail au sein de l'entreprise. Les auteurs donnent les
éléments de méthode pour aider à la conduite d'un tel projet.

ESCRIVA (Evelyne) (sous la direction de) – "Les situations de handicap : le maintien dans
l’emploi", ANACT, Agefiph, 2004, 109 pages (Collection Agir sur)
"L'enjeu du maintien dans l'emploi est de permettre à des salariés confrontés à des
situations constituant pour eux un handicap, de poursuivre leur carrière professionnelle
dans des conditions de moindre pénibilité". Le maintien dans l'emploi fait partie d'une
politique globale de gestion des ressources humaines. En s'appuyant sur le dialogue
social, la démarche s'oriente vers la résolution de cas précis mais également vers la
prévention des situations de handicap.

GAU (Etienne) (coordinateur), RICHARD (Benoît), LINQUIER (Nathalie), et al. -
"Vieillissement et travail : un avenir pour tous les âges (dossier) ", in TRAVAIL ET
CHANGEMENT, 01/2000, n° 253, pp. 9-18
Un premier article fait le point sur le vieillissement de la population active. Un second
article est axé sur la formation tout au long de la vie. Plusieurs cas d’entreprise sont
ensuite présentés. Les travaux menés par le Créapt (Centre d'études et de recherches
sur l'âge et les populations au travail) viennent compléter les approches.
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GILLES (Marion), LOISIL (Florence) (sous la direction de) - "La gestion des âges. Pouvoir
vieillir en travaillant", ANACT, 2003, 120 pages (Collection Agir sur)
Les enjeux actuels portent sur la gestion prévisionnelle de tous les âges, le maintien de
l'efficacité et le développement d'emplois de qualité, la construction d'outils de diagnostic
et de veille, afin d'éviter les phénomènes d'exclusion. Une démarche de diagnostic aide à
cerner chaque situation spécifique et à construire des plans d'action sur mesure.

GILLES (Marion), ROGEZ (Isabelle), ROUILLEAULT (Henri), GUERIN (François), PEPIN
(Michel), SARAZIN (Béatrice) - "Age et travail : prévoir aujourd'hui l'entreprise de
demain (dossier) ", in TRAVAIL ET CHANGEMENT, n° 276, 04/2002, pp. 7-18
A la lueur des constats effectués par le réseau Anact comme par d'autres intervenants, il
apparaît que l'amélioration des conditions de travail et la gestion des âges sont
étroitement liées.

LAB'HO, AGENCE NATIONALE POUR L'AMELIORATION DES CONDITIONS DE TRAVAIL,
ARAVIS - "3 clés pour comprendre le vieillissement et gérer l'allongement de la vie
professionnelle", CHAMBRE DE COMMERCE ET D'INDUSTRIE LYON, 2004, 76 pages
La première et la seconde partie du rapport, respectivement orientées sur les difficultés
d'un diagnostic "vieillissement" et les écueils de la gestion des âges, sont alimentées par
le retour d'expérience du Lab'Ho et du réseau Anact. Dans une troisième partie, le
lecteur trouvera des pistes pour comprendre les enjeux du maintien dans l'emploi et de
l'allongement de la vie professionnelle. En fin de rapport, sept expérimentations viennent
illustrer ce thème de l'allongement de la vie professionnelle.

MOLINIE (Anne-Françoise), VOLKOFF (Serge) - "La démographie du travail pour anticiper
le vieillissement", ANACT, 2002, 76 pages (Collection Outils et Méthodes)
Anne-Françoise Molinié, démographe, et Serge Volkoff, statisticien et ergonome,
proposent des outils de recueil et de représentation de données indispensables à une
mise place éclairée d'une politique de gestion des âges au sein de l'entreprise.

PETIT (Magalie), PICARD (Gilles) - "Maintien dans l'emploi : comment faire ensemble ?
De la pratique au projet d'entreprise", ARACT HAUTE NORMANDIE, 03/2004, 22 pages
Après avoir traité des enjeux du maintien dans l'emploi au niveau de la région et de
l'entreprise, ce document s'appuie sur deux exemples d'entreprise, pour aborder la
gestion de l'inaptitude, les pratiques de maintien et l'impact sur le dialogue social. Il
s'agit d'envisager le maintien dans l'emploi, comme un projet d'entreprise permettant de
répondre à des problèmes de tensions sociales, de tensions intergénérationnelles,
d'organisation du travail ou de la production...

SAGE (Renée), SARAZIN (Béatrice) (coordinateurs) – "Etre ou ne pas être employable ?
(dossier) ", in TRAVAIL ET CHANGEMENT, 09/2002, n° 280, pp. 7-18
Un point sur l’employabilité, avec cas d’entreprise et études à l’appui.

SAGE (Renée) (sous la direction de) - "Les difficultés de recrutement et l'attractivité des
entreprises", ANACT, LIAISONS, 2001, 85 pages (Collection Agir sur)
En se fondant sur l'expérience en entreprise du réseau ANACT, cet ouvrage propose une
démarche de diagnostic et de plan d'action, et ouvre des pistes concrètes quant aux
pratiques de gestion des ressources humaines et plus particulièrement de recrutement.

SPAGNOLI (Anita), MEYNIAL (Daniel) - "Faim de carrière", ANACT, 2004, 52 minutes
(DVD)
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THOMAS (Didier), BOUCLET (Maryse) - "L'organisation du travail et la formation",
ANACT, LIAISONS, 1999, 113 pages (Collection Agir sur)
Face aux changements qui touchent à l'économie, à la technologie, à l'organisation et à
la stratégie, les entreprises sont amenées à redéfinir les compétences de leurs salariés. Il
leur faut alors mettre en place des dispositifs de formation adaptés. Ce guide a été
élaboré à partir de ce constat et propose une intégration des démarches de formation et
de changement des organisations.

Autres références

Mobilité, parcours, employabilité

"Familles professionnelles. Vingt ans de métiers. Portraits statistiques 1982-2002.
L'emploi, les caractéristiques des actifs, la mobilité et le chômage pour 83 familles
professionnelles", LES DOSSIERS DE LA DARES, 10/2004, 439 pages
Ce dossier comporte des statistiques sur l'évolution et la description de l'emploi et du
chômage de chaque famille professionnelle, ainsi que des indicateurs sur les mobilités, la
fluidité et les tensions sur le marché du travail.

''L’orientation tout au long de la vie (2) L’orientation des adultes'', in PSYCHOLOGIE DU
TRAVAIL ET DES ORGANISATIONS, n° 2, juin 2005, 131 pages
L’un des termes clés des pratiques d’aide à l’orientation des adultes est celui de
compétence. Comment concevoir les compétences ? Comment les formaliser ? Quels sont
les enjeux sous-jacents à leur reconnaissance ? C’est à ces questions que Pierre Pastré
se propose d’apporter des réponses. Jacques Aubret traite de la question de la validation
des acquis et rappelle l’évolution réglementaire dans ce domaine. Jean-Pierre Gaudron et
Sandrine Croity-Belz s’interrogent sur les processus psychologiques qui entrent en jeu
dans le cadre du bilan de compétences. Marcelle Gingras présente les principaux modèles
et théories contemporains relatifs au développement de carrière à l’âge adulte.

"La mobilité professionnelle : enjeux économiques et sociaux", in DEVELOPPEMENTS, n°
35, 01/2004, 24 pages
Ce numéro, qui fait suite au séminaire organisé par Développement et Emploi le 18
novembre, propose une série d'analyses et de regards sur la mobilité. Comment assurer
des mobilités professionnelles "positives" ?

ALEZRA (Claudine), BARDIER (Gérard), OBADIA (Arielle), et al. - ''Anticiper l'emploi :
comment les entreprises réussissent-elles à anticiper l'emploi ? Comment les salariés
accueillent-ils ces politiques ?'', BERNARD BRUNHES CONSULTANTS, 10/2005, 74 pages
(collection Les cahiers Bernard Brunhes, n° 15)
De la formation au développement de la mobilité, les entreprises se doivent d’innover
dans leurs pratiques pour préparer les ressources dont elles auront besoin demain. De
leur côté, les salariés prennent conscience de la nécessité de développer leur
''employabilité'' en prévision d’un futur qu’ils ont de plus en plus de mal à appréhender.
Responsables d’entreprise, syndicaliste, universitaire prônent le retour au dialogue social
comme moyen de concilier mobilité et employabilité.
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AMOSSE (Thomas) - "Interne ou externe, deux visages de la mobilité professionnelle", in
INSEE PREMIERE, n° 921, 09/2003, pp. 1-4
La mobilité externe ne s’accompagne pas d’un changement d’employeur ; la mobilité
interne s’effectue entre deux établissements. La première, plus fréquente dans
l’hôtellerie-restauration, la construction ou le commerce, représente la majeure partie
des mouvements de main-d’œuvre, notamment sur des postes peu qualifiés occupés en
début de carrière ; la seconde offre des perspectives de carrière sans risque de chômage,
elle concerne principalement les salariés les plus qualifiés, cadres dans les grandes
entreprises ou la fonction publique. La mobilité externe est de plus en plus souvent
associée à une promotion.

BASLE (Maurice), DEGENNE (Alain), GRELET (Yvette), WERQUIN (Patrick) - "Formation
tout au long de la vie et carrières en Europe. 9es journées d'études Céreq / Lasmas-
Institut du Longitudinal / IREIMAR. L'analyse longitudinale du marché du travail.
Université de Rennes 1 - Céreq-Bretagne, 15 et 16 mai 2002", CENTRE D'ETUDES ET DE
RECHERCHES SUR LES QUALIFICATIONS, 05/2002, 381 pages (collection Documents
séminaires)
Ce document comporte plusieurs sessions : les déterminants de l'évolution des carrières,
enjeux et impacts de la formation continue, attentes vis-à-vis de la formation continue,
formation tout au long de la vie : analyse de secteurs particuliers, formation continue et
différentes catégories de salariés, formation continue et mobilité sociale, formation
continue en prolongement et mobilité sociale.

BERTON (Fabienne), CORREIA (Mario) (Coordinateurs) – "Initiative individuelle et
formation : contributions de la recherche, état des pratiques et étude bibliographique",
EDITIONS L’HARMATTAN, 2004, 289 pages (collection Logiques sociales, Les cahiers du
Griot n° 2)
Une première partie propose une réflexion générale, plus particulièrement issue de la
sociologie, sur l'initiative individuelle de formation. L'initiative individuelle est l'expression
de tensions entre contrainte et autonomie. La deuxième partie analyse ce rapport à la
formation qui est indissociable de la relation que l'individu a avec le travail, de ses
projets professionnels, des processus d'orientation, des phénomènes de mobilité
professionnelle et sociale... La troisième partie s'intéresse à l'initiative individuelle dans
la formation des adultes.

COMMISSARIAT GENERAL DU PLAN (Auteur moral), GERME (Jean-François) (Président),
MONCHATRE (Sylvie) (Rapporteur), POTTIER (François) (Rapporteur) - "Les mobilités
professionnelles : de l'instabilité dans l'emploi à la gestion des trajectoires", LA
DOCUMENTATION FRANCAISE, 2003, 126 pages, (collection Qualifications & prospective)
L'augmentation de la mobilité professionnelle en cours de vie active s'est intensifiée ces
dernières années. Cette étude souligne combien l'accroissement des mobilités est de plus
en plus lié à une déstabilisation de l'emploi.

CONSEIL EMPLOI REVENUS COHESION SOCIALE (Auteur moral) - "La sécurité de l'emploi
face aux défis des transformations économiques", LA DOCUMENTATION FRANCAISE,
2005, 184 pages (Rapport n° 5)
Le rapport du Conseil de l'emploi, des revenus et de la cohésion sociale met l'accent sur
les transformations de l'emploi et des formes d'organisation et les risques pour les
salariés. Il définit et mesure l'instabilité et l'insécurité de l'emploi. Il fait des propositions
pour concilier flexibilité et sécurité de l'emploi, notamment en réorientant la formation
continue vers les salariés les plus fragiles.
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CUNEY (Florence), PERRET (Cathy), ROUX (Valérie) – "D'une région à l'autre, la mobilité
des jeunes en début de vie active", in BULLETIN DE RECHERCHE SUR L'EMPLOI ET LA
FORMATION, n° 198, 06/2003, pp. 1-4
Les résultats présentés dans ce numéro sont issus de l'enquête "Génération 98" réalisée
par le Céreq au printemps 2001 auprès de jeunes sortis du système éducatif en 1998, de
tous les niveaux et de toutes les spécialités de formation. Cette enquête permet
d'apprécier leurs conditions d'insertion professionnelle durant leurs premières années de
vie active.

DELARRE (Sébastien), DUHAUTOIS (Richard), CRAGUE (Gilles) - "Mobilité
professionnelle", in ECONOMIE ET STATISTIQUE, n° 369-370, 2003, pp. 173-212
Deux articles composent ce dossier : la mobilité intra-groupe des salariés : le poids de la
proximité géographique et structurale ; des lieux de travail de plus en plus variables et
temporaires : exercer son activité professionnelle sur un lieu qui n'est pas le lieu fixe
habituel est loin de constituer une exception.

DUPRAY (Arnaud) - "Les mobilités en début de vie professionnelle : externes ou internes
aux entreprises, des évolutions aux effets très différents", in BULLETIN DE RECHERCHE
SUR L'EMPLOI ET LA FORMATION, n° 216, 02/2005, pp. 1-4
Même lorsqu’ils sont a priori  stabilisés dans l’emploi, les  jeunes sont en début de
parcours professionnel plus  mobiles que l’ensemble des  actifs. Près d’un tiers changent
d’entreprise au cours de  leur quatrième ou cinquième  année de vie active. Par  ailleurs,
un quart effectuent  une mobilité interne, c’est-à-dire changent d’activité,  de profession
ou voient leur  rémunération augmenter tout  en demeurant chez le même  employeur.

GAUTIE (Jérôme) - "Transitions et trajectoires sur le marché du travail", in 4 PAGES DU
CEE, n° 59, 09/2003, pp. 1-4
Au cours des vingt-cinq dernières années, trois mutations importantes se dessinent : la
multiplication des transitions et l'individualisation des trajectoires ; l'apparition, voire
l'institutionnalisation, de certaines «phases» de transition ; enfin, une difficulté
croissante à bien saisir les transitions. Cet article fait le point sur la question et propose
de nouvelles pistes de recherche.

GAZIER (Bernard) - "L'employabilité : brève radiographie d'un concept en mutation", in
SOCIOLOGIE DU TRAVAIL, n° 4, 1990, pp. 575-584

GRCIC (Sylvie), ROUAT (Isabelle) - ''Les mouvements de main d'oeuvre dans les
établissements de 50 salariés ou plus en 2003'', INSEE RESULTATS, n° 37, 12/2004, 23
pages
Ce document propose des tableaux de résultats détaillés sur les mouvements de main-
d'oeuvre, selon le sexe, les secteurs d'activité, la taille de l'établissement, la nature des
entrées et le motif des sorties, en données mensuelles, trimestrielles et annuelles par
régions. En outre, une analyse sur l'année 2003 permet de mieux appréhender ces
phénomènes de mobilité de main-d'oeuvre.

GRIP (Andries de), VAN LOO (Jasper), SANDERS (Jos) - "L'indice sectoriel d'employabilité
: intégrer les caractéristiques de l'offre et de la demande", in REVUE INTERNATIONALE
DU TRAVAIL, n° 3, 2004, pp. 231-254
L'employabilité est au centre des débats sur la politique de l'emploi. Mais ce concept
manque encore de fondements théoriques et empiriques solides. Les auteurs examinent
tout d'abord l'évolution de la signification du terme "employabilité" du début du XXe
siècle à nos jours. Ils expliquent comment l'employabilité peut être mesurée au niveau
des secteurs d'activité. La méthode est appliquée à treize secteurs de l'économie des
Pays-Bas.
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GUERRERO (Sylvie), CERDIN (Jean-Luc), ROGER (Alain) - "La gestion des carrières.
Enjeux et perspectives", LIBRAIRIE VUIBERT, 2004, 422 pages (Collection AGRH)
Cet ouvrage qui s'adresse à la fois aux enseignants, chercheurs et aux directeurs de
ressources humaines, rassemble les contributions de 24 auteurs appartenant à des
établissements d'enseignement supérieur en France et au Québec.

GUIGOU (Elisabeth) - "Crise de l'emploi, malaise au travail. Pour une sécurité des
parcours professionnels", FONDATION JEAN JAURES, 02/2005, 232 pages (Notes de la
Fondation Jean-Jaurès.  n° 45)
Le bilan de trente années de chômage impose des réformes radicales qui concernent
aussi bien les pratiques d'entreprises que les politiques publiques. Avec les syndicats, il
faut mettre en place de nouveaux outils pour donner à chacun la maîtrise de son devenir
professionnel. Il faut également renforcer l'action publique à ses deux extrémités - plus
de rôle des territoires et plus d'action de l'Europe.

JOSEPH (Olivier), ROUX (Valérie) – "Pourquoi changer de région en début de vie active ?
La mobilité géographique des diplômés de BTS et de DUT", in BULLETIN DE RECHERCHE
SUR L'EMPLOI ET LA FORMATION, n° 210, 08/2004, 4 pages
Bien qu’ayant des diplômes  a priori bien ancrés dans les  territoires et les tissus
productifs, un tiers des détenteurs d’un BTS  ou d’un DUT quittent la région  où ils ont
suivi leur formation.

KRAMARZ (F.), KOUBI (Malik) – "Carrières", in ECONOMIE ET STATISTIQUE, n° 369-370,
2003, pp. 113-171
Les travaux sur les trajectoires professionnelles et les rémunérations salariales ont un
passé déjà ancien. Les articles de Malik Koubi viennent enrichir les connaissances
accumulées dans ce domaine. Un premier article traite de mobilité, d'insertion et de
promotion. Le second article aborde les carrières salariales par cohorte de 1967 à 2000.

LAB’HO (Auteur moral) – "L'acteur, l'employeur et l'imprésario : trois notions pour gérer
les nouvelles relations entre l'acteur de sa vie professionnelle et l'entreprise", GROUPE
ADECCO, 01/2005, 96 pages (Collection Management des ressources humaines).
Les individus sont devenus des "acteurs de leur vie professionnelle". Les entreprises
doivent donc réinventer la place des individus dans les organisations.

LAINE (Frédéric) - ''Métier, accès à la formation continue et mobilité professionnelle'', in
PREMIERES SYNTHESES, 06/2002, 8 pages
La formation professionnelle bénéficie de façon très variable aux différents métiers. Elle
concerne davantage les cadres et professions intermédiaires. Pour toutes les catégories
de qualification, les changements dans l'organisation du travail induisent un effort de
formation plus soutenu. L'accès à la formation professionnelle est limité pour les
travailleurs âgés. Formation et mobilité se combinent différemment selon les situations.
A la suite d'une formation financée par l'entreprise, la probabilité de changer d'entreprise
est moindre.

LANCRY (Alain), LEMOINE (Claude) (directeurs) - "Compétences, carrières, évolutions au
travail", EDITIONS L’HARMATTAN, 2004, 270 pages (Psychologie du travail et ressources
humaines)
Cet ouvrage reprend certains des travaux présentés lors du 11e congrès de l'Association
Internationale de Psychologie du Travail de Langue Française d'août 2000.
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MANSUY (Michèle) – "L'influence du secteur du premier emploi sur la trajectoire
professionnelle", CENTRE D'ETUDES ET DE RECHERCHES SUR LES QUALIFICATIONS,
03/2004, 43 pages, (collection Notes Emploi Formation ; 10)
Les entreprises qui embauchent les débutants contribuent, dans une certaine mesure, à
façonner leur parcours. En fonction de leurs contraintes propres et de leur mode de
gestion de la main-d'oeuvre, elles n'offrent pas toutes les mêmes chances de stabilisation
dans l'emploi ou de progression salariale.

MEDA (Dominique), MINAULT (Bertrand) - ''La sécurisation des trajectoires
professionnelles'', DIRECTION DE L'ANIMATION DE LA RECHERCHE DES ETUDES ET DES
STATISTIQUES, 10/2005, 39 pages (collection Document d'études, n° 107)
Ce document retrace les principaux acquis de la réflexion menée par la Dares à partir
d'auditions d'experts et d'un séminaire. Après une première partie de diagnostic, une
seconde partie propose des pistes, dans le sens d'une anticipation des évolutions et
d'une meilleure coordination des acteurs.

MERLE (Vincent) - "Rôle du salarié dans la gestion de ses compétences", in MEDEF,
11/2002, 39 pages, (collection Cahier)
Ce cahier traite du passage du salarié au statut d’acteur du développement de ses
compétences. Ceci suppose que l’organisation crée les conditions de ce développement et
favorise l’élargissement de l’autonomie professionnelle. La validation des acquis de
l’expérience contribue à transformer les processus d’apprentissage. La place de la
formation est amenée à évoluer.

MONCHATRE (Sylvie) - "Gestion des compétences et mobilités professionnelles : quelles
articulations ? ", in DEVELOPPEMENTS, n° 35, 01/2004, pp. 9-11
Sylvie Monchatre s'intéresse au lien entre gestion des compétences et mobilités
professionnelles. Tout porte à croire que la gestion des compétences ne contribue pas à
la gestion des mobilités, dans la mesure où les entreprises ont recours à la compétence
pour définir leurs besoins spécifiques.

MONCHATRE (Sylvie) - "Management des compétences et construction des qualifications.
Comment concilier performance des entreprises et carrières individuelles ?", in BULLETIN
DE RECHERCHE SUR L'EMPLOI ET LA FORMATION, n° 201, 10/2003, pp. 1-4
Comment sont gérées les compétences dans les entreprises ? Et avec quel impact sur le
déroulement des carrières individuelles ? Se pose la question de la visibilité des
compétences acquises sur le marché du travail. Car la mobilité nécessite des supports qui
attestent des compétences acquises par les individus, au-delà des usages qui sont faits
dans l'entreprise.

MORIN (Marie-Laure) - "Compétences, mobilité et formation professionnelle, repères
juridiques pour une réforme", in TRAVAIL ET EMPLOI, n° 95, 07/2003, pp. 27-40
Cet article examine tout d'abord les principaux changements des modalités de gestion de
l'emploi et des compétences dans les entreprises. L'auteur insiste en second lieu sur le
rôle de la formation professionnelle dans la construction de l'employabilité des salariés en
interne et en externe, pour préciser les liens entre employabilité et mobilité et poser la
question de la responsabilité des acteurs.

OUTIN (Jean-Luc) - "Trajectoires professionnelles et mobilité de la main-d’oeuvre : la
construction sociale de l’employabilité", in SOCIOLOGIE DU TRAVAIL, n° 4, 10/1990, pp.
469-489
Cet article se propose, à partir d'observations menées sur les trajectoires des salariés
licenciés d'une grande entreprise industrielle, de montrer les relations que l'on peut
établir entre le devenir professionnel et le déroulement de la carrière antérieure.
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PEREZ (Coralie), THOMAS (Gwenaëlle) – “La formation continue dans les trajectoires
d'emplois précaires“, CENTRE D'ETUDES ET DE RECHERCHES SUR LES QUALIFICATIONS,
10/2004, 39 pages (Notes Emploi Formation)
En s'appuyant sur l'enquête "Formation continue 2000", réalisée par le Céreq et l'Insee,
cette étude a pour objectif d'éclairer le rapport à la formation continue des travailleurs
précaires. Une analyse approfondie des définitions des "travailleurs précaires" permet
d'identifier sept profils de précarité. Les auteurs testent si l'appartenance à un groupe de
trajectoires exerce un effet propre sur les pratiques de formation. La formation offre
moins de perspectives aux travailleurs précaires qu'aux salariés "stables". Mais à
différents profils de précarité correspondent différents rapports à la formation.

RAVELEAU (Benoît) (Directeur) - "L'individu au travail : antagonismes d'une
transformation sociale", EDITIONS L’HARMATTAN, 2003, 350 pages (collection Logiques
sociales)
La seconde partie comprend quatre articles qui s'interrogent sur les questions de la
mobilité professionnelle et de la gestion des compétences. Le premier fait référence à
deux outils qui se sont imposés pour gérer la mobilité : le bilan de compétences et l'aide
au projet. Le second s'intéresse à la construction et à la nature des acquis issus de
l'expérience professionnelle. Le troisième se préoccupe de la capacité des travailleurs à
rester pilote de leur propre navigation professionnelle. Le dernier se préoccupe de la
pratique du bilan de compétences.

SANTELMANN (Paul) - "Qualifications ou compétences : en finir avec la notion d'emplois
non qualifiés", EDITIONS LIAISONS, 2002, 244 pages (collection Entreprise & Carrières)
Selon l'INSEE, environ 5 millions d'emplois sont considérés comme non qualifiés. L'auteur
part à la découverte de cette notion fluctuante et en pleine évolution depuis trente ans.
La notion d'employabilité est en train de s'imposer, avec en lien la question de la mobilité
professionnelle. En dépit de tous les préjugés, ces travailleurs peuvent montrer des
capacités à s'adapter aux mutations.

THIERRY (Dominique), TUILLIER (Jean-Noël) (directeurs) – "Mieux vivre les
restructurations : anticiper et coopérer", EDITIONS D'ORGANISATION, 2003, 163 pages
(collection Développement et emploi)
Après une perspective historique des restructurations, les auteurs pointent les conflits de
temporalités entre les différents champs de décision et d'action : le champ de la stratégie
économique et de la décision managériale est un "temps court", alors que les autres
champs (dialogue social, reclassement, développement de l'employabilité...) sont des
"temps longs". Comment alors "mettre du temps long dans les temps courts" ? Il semble
important d'ouvrir la voie d'un espace de dialogue social au niveau territorial destiné à
élaborer des règles pouvant favoriser l'employabilité des salariés. Deux pistes sont
proposées pour aider entreprises et individus à "pratiquer" autrement la mobilité et
développer l'employabilité. La discussion s’achève sur le champ de l'anticipation
économique et de la revitalisation territoriale.

VOLKOFF (Serge), et al. - "Trajectoires professionnelles, reconnaissance de l'expérience
(dossier)", in EDUCATION PERMANENTE, n° 150, 2002, pp. 9-126
La notion de trajectoire professionnelle n'est pas simple à appréhender tant les
approches conceptuelles sont nombreuses. Les articles réunis dans ce nouveau numéro
apportent de nouveaux éclairages.
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Le défi du vieillissement

''La gestion des âges : pratiques des entreprises auprès des salariés de plus de 50 ans''
ASSOCIATION NATIONALE DES DIRECTEURS ET CADRES DE LA FONCTION PERSONNEL,
11/2005, 20 pages
Cette enquête nationale ANDCP / Inergie Opinion auprès de 332 directeurs et cadres de
la fonction dresse un état de lieux des pratiques et des initiatives menées par les
entreprises auprès des salariés quinquagénaires : gestion des recrutements et des
départs, politique RH spécifique, pratiques (actions concrètes, réflexions).

''La seconde partie de carrière'' in DÉVELOPPEMENTS, n° 42, décembre 2005, 32 pages
Le groupe de travail sur "l'emploi et l'employabilité des seniors" dégage des pratiques
innovantes susceptibles d'entraîner l'adhésion des salariés et des directions. Il fait le tour
des questions multiples que le renversement démographique pose aux entreprises.

AUTUME (Antoine d'), BETBEZE (Jean-Paul), HAIRAULT (Jean-Olivier) - ''Les seniors et
l'emploi en France'', CONSEIL D'ANALYSE ECONOMIQUE, 2006, 248 pages (collection
Rapport, n° 58)
En comparaison aux autres pays développés, la situation française en matière d'emploi
des seniors reste préoccupante. Le Conseil d'Analyse Economique propose trois
ensembles de propositions : l'approfondissement de la réforme des retraites, la
reconstruction du marché du travail pour les seniors, et la meilleure gestion des
ressources humaines (droits à la formation, prévention des risques sanitaires et
d'invalidité, organisation et conditions de travail en fin de carrière).

DELGOULET (Catherine), MILLANVOYE (Michel), VOLKOFF (Serge) - ''Les capacités des
travailleurs vieillissants : une approche conditionnelle'', FUTURIBLES, n° 314, 12/2005,
pp. 5-23
La tendance est à une sortie précoce du marché du travail, avant même l'âge légal de
départ à la retraite. Une des raisons tient au fait que le système de travail ne favorise
pas l'emploi des travailleurs vieillissants, jugés parfois moins performants que les jeunes
actifs. S'appuyant sur les multiples recherches menées, en France et à l'étranger, sur
diverses catégories de travailleurs, ils présentent la réalité de la situation. Ils soulignent
que la performance au travail ne décline pas forcément avec l'âge, c'est la méthode de
mesure de cette performance qu'il faut questionner.

EZAN (Hugo), GAUTHRONET (Serge), JOHANSEN (Aslaug) - "Projet EQUAL "Vers des
entreprises pour tous les âges". Analyse et éléments de bonnes pratiques au sein des
entreprises du secteur des services", ASSOCIATION POUR LA RECHERCHE SUR L'EMPLOI
DES TECHNIQUES, 05/2004, 76 pages
Ce rapport, réalisé dans le cadre d'un projet Equal, s'appuie sur des résultats d'enquête.
Il analyse l'évolution démographique et la gestion des ressources humaines dans trois
grandes entreprises et examine les difficultés exprimées par les mi-carrières dans leur
situation de travail. Il étudie ensuite le rôle de l'expérience dans l'évolution de certains
métiers. Il expose plusieurs exemples de bonnes pratiques en matière de gestion des
âges.

FASTRE (Sandra), BONNIN (Didier) - ''La gestion des âges'', PERFORMANCES, n° 25,
12/2005, pp. 27-32
Après avoir posé la définition du vieillissement et l'impact de celui-ci sur selon des
conditions de travail et d'organisation soient adaptées ou inadaptées, les auteurs, tous
deux ergonomes, développent la question de la gestion des emplois. Parle-t-on de
gestion quantitative ou qualitative ? Quel est l'apport de l'ergonomie pour des projets de
gestion des âges ?
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GAUTIE (Jérôme) - "Maintenir les seniors en emploi’", in  CONNAISSANCE DE L'EMPLOI,
n° 309, 04/2005, 4 pages
Le Centre d'Etudes de l'Emploi travaille sur les causes de l'éviction précoce des seniors, à
partir de l'étude de quatre entreprises. Tout d'abord, la question de leur coût reste
ouverte. De plus, les innovations techniques et organisationnelles contribuent à éroder ce
qui faisait leur avantage. La codification des connaissances les dépossède un peu plus
des savoirs dont ils détenaient le monopole. La montée des compétences relationnelles
joue également en leur défaveur. Enfin, il faut noter que les appréciations sur leur valeur
sont très variables selon les acteurs interrogés.

GUERIN (Serge), FOURNIER (Gérard) - "Manager les quinquas : des pistes pour en finir
avec une France en pré-retraite",  EDITIONS D'ORGANISATION, 2005, 241 pages
Les auteurs invitent à anticiper, en prévoyant les besoins de l'entreprise et en relançant
la carrière après 45 ans. La solution passe par l'amélioration des compétences, la
responsabilisation des encadrants, et la motivation.

GUILLEMARD (Anne-Marie) - "L'âge de l'emploi : les sociétés à l'épreuve du
vieillissement", EDITIONS ARMAND COLIN, 2003, 286 pages, (collection U)
Ce livre montre, à partir de comparaisons internationales, que le défi posé par le
vieillissement des populations n'est pas tant celui des retraites que celui de l'emploi des
salariés qui avancent en âge.

L'HOSTE (Hubert), GREVEDON (Sylvain) - "Papy-boom et compétitivité. Les nouveaux
enjeux de l'entreprise", EDITIONS LIAISONS, 2004, 151 pages (collection Entreprise &
Carrières)
Cet ouvrage donne les éléments de base pour évaluer les conséquences de l'évolution de
la structure des âges sur la compétitivité de l'entreprise. En quoi l'évolution de la
pyramide des âges va-t-elle influencer le futur de l'entreprise ? Quelles compétences
risquent de manquer dans l'avenir ? Quelle place pour les seniors dans l'entreprise et
quelles sont les conditions de leur maintien dans l'emploi ?

LAINE (Frédéric) – "La mobilité professionnelle et salariale des salariés âgés analysée à
travers les DADS", DIRECTION DE L'ANIMATION DE LA RECHERCHE DES ETUDES ET DES
STATISTIQUES, 03/2003, 22 pages (Document d'études n° 66)
L’utilisation des Déclarations Annuelles de Données Sociales (DADS) permet de donner
une vision assez fine de la mobilité professionnelle et salariale des salariés âgés du privé.
Celle-ci  est analysée dans la présente étude entre 1996 et 1999. La mobilité entre
entreprises devient très faible à partir de 50 ans, il en est de même du changement de
qualification. Les modes sectoriels de mobilité professionnelle et  salariale des ouvriers et
employés âgés sont assez diversifiés. A un modèle de gestion  flexible des travailleurs
âgés s’opposent des modèles de stabilité (avec ou sans promotion) et  des modèles de
promotion mais avec  retrait précoce de l’activité.

LAMONDE (Fernande) - ''La gestion des âges. Face à face avec un nouveau profil de
main-d'oeuvre'', PRESSES DE L'UNIVERSITE DE LAVAL, 2002, 236 pages
L'ouvrage se décompose en trois temps. Il dresse d'abord un "état des lieux
démographiques" national, par secteur d'emploi et à l'échelle d'entreprises données.
Puis, il aborde les défis que pose la gestion des âges pour les intervenants des milieux
syndical, patronal et étatique. Il fait le point sur les actions déjà entreprises par la
nouvelle génération de travailleurs, par les syndicats et par l'Etat.

LEPLATRE (Françoise), JEHAN (Rémy) - "L'emploi et la formation des salariés seniors
(dossier) ", ACTUALITE DE LA FORMATION PERMANENTE, n° 189, 04/2004, pp. 7-68
Ce dossier présente analyses et pratiques sur la gestion des âges en entreprise.
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LOBJEOIS (Gérard) - ''Pour une gestion prévisionnelle des âges : les quadras
d'aujourd'hui : quinquas de demain ? Essai d'analyse des conséquences du relèvement
de l'âge de cessation d'activité sur l'employabilité des salariés de
l'assurance'', FUTURIBLES, n° 314, 12/2005, pp. 25-35
Cet article présente la situation du secteur de l'assurance face au vieillissement de ses
effectifs. Les cessations anticipées d'activité constituent un problème majeur. L'auteur
dresse le portrait de ces salariés, montrant les marges de manoeuvre pour gérer au
mieux ces effectifs vieillissants et éviter les pénuries de main d'oeuvre. Il souligne
l'indispensable investissement en formation et en valorisation de l'expérience de ces
salariés, afin de maintenir leur employabilité, leur mobilité professionnelle.

MARBOT (Eléonore) - "Les DRH face au choc démographique. 20, 40, 60.. Comment les
faire travailler ensemble"  - EDITIONS D'ORGANISATION, 2005, 251 pages (Institut
Manpower).
Après avoir défini le vieillissement et ses effets, le concept d'âge est traité sous un angle
théorique. L'évolution des âges de la vie au travail et les représentations qui sont
associées aux juniors et aux seniors dans l'entreprise sont abordées ensuite. Eléonore
Marbot introduit la notion de sentiment de fin de vie professionnelle, issue de ses travaux
de recherche. Pour faciliter l'insertion des juniors dans la vie professionnelle, des
pratiques de ressources humaines sont proposées. Un dernier chapitre vient illustrer ces
politiques par des exemples déjà mis en place par certaines entreprises.

MARBOT (Eléonore), PERETTI (Jean-Marie) - "Les séniors dans l'entreprise", EDITIONS
VILLAGE MONDIAL, 2004, 170 pages
En s'appuyant sur des recherches et des audits, Eléonore Marbot et Jean-Marie Peretti
souhaitent éclairer les responsables face aux défis de la gestion des âges. Ils proposent
des moyens pour lutter contre le désengagement des seniors, et mettent l'accent sur
l’importance de l'équité entre générations. Ils examinent des pistes de négociation de la
gestion des âges et des seniors. Une dernière partie donne une vision internationale.

OBSERVATOIRE DES HOMMES ET DES ORGANISATIONS - "Poivre et sel : les entreprises
et les quinquas, regards croisés", GROUPE ADECCO, 04/2002, 116 pages
Le travail restitué ici par Lab'Ho (Observatoire du Groupe Adecco) vise un objectif
principal : préciser la double problématique de l'allongement de la vie professionnelle du
point de vue des quinquas d'une part et de celui des entreprises d'autre part.

RAOULT (Nicole), QUINTREAU (Bernard) (coordinateurs) - "La diversité des âges :
regards croisés d'experts" - EDITIONS LIAISONS, 2005, 349 pages (Collection Liaisons
sociales)
Cet ouvrage est la somme de contributions d'experts sur la question des âges. Une
première partie est consacrée au retournement démographique. Une seconde partie
confronte les points de vue entre responsables d'entreprises et experts. La troisième
partie montre que la question des âges se situe bien au-delà d'un certain nombre de
frontières : celles de l'entreprise, de l'Europe et du monde, et celles des âges.

THIERRY (Dominique) (Directeur) - "20, 40, 60 ans, dessinons le travail de demain",
EDITIONS D'ORGANISATION, 2002, 205 pages (collection Tendances)
Dominique Thierry, délégué général de Développement et Emploi, rejoint par des experts
Dominique Balmary, Serge Volkoff, et Paul Santelmann, s'intéresse à la gestion des âges
dans le travail en s'appuyant sur des travaux de l'UCANSS, de l'ARACT Ile de France et la
participation d'entreprises.


