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Le localisme dans le monde académique : une autre@oche

Réponse a Olivier Godechot et Alexandra Louvet

Olivier BouBa-OLGA, Michel GROSSETT| Anne LAVIGNE

Suite a l'article de Olivier Godechot et AlexandraLouvet : "le localisme dans le
monde académique : un essai d'évaluation! trois chercheurs en sciences économiques
et en sociologie ont souhaité réagir en prenant lprobleme par un autre biais et en

proposant des solutions.

Olivier Godechot et Alexandra Louvet, apres avapidement repris les termes du
débat sur I'importance et les effets du localisraasdle monde académique, proposent d’en
mesurer I'importance en s'appuyant sur une meétogaolinnovante appliquée a la base de
données Docthése. lls montrent de maniére convamcpie le taux de recrutement local est
particulierement important, de I'ordre de 30%, cenin taux « attendu » de 8%. Il y a bien
sr des limites a leur travail, qui repose sur dgpothéses restrictives inévitables,
explicitement mentionnées et discutées dans ldginlegrmais c'est a notre connaissance le
travail le plus abouti sur le sujet. L'exercice gmeeé n'est pas inutile, car, comme ils le
signalent, on trouve dans certains rapports l'giéele localisme ne pese pas tant que cela (le

rapport Fréville notamment). Leur étude démontagreinent le contraire.

! Article paru danga Vie des idéefe 22/04/2008.
http://www.laviedesidees.fr/Le-localisme-dans-lende.html



Sur la base de ces résultats, les auteurs indiggrefin d'article la nécessité d'une
réflexion sur la régulation administrative du réeraent local, par I'établissement de quotas,

ou par son interdiction.

Nous ne pensons pas trahir les auteurs en disanedil conducteur de leur analyse
est le suivant : i) le localisme pese fortementsdamrmonde académique francais, ii) il conduit
a recruter des personnes qui ne sont pas nécessatrdes plus compétentes, iii) en
interdisant le localisme, oa minimaen introduisant des quotas, on réduira son impoga

iv) les performances du monde académique s’en ¢rout renforcées.

Le probleme est que leur article ne démontre quprdaniére proposition. Il nous
semble donc important de discuter des autres pitipts ce qui nous conduira a nuancer la
pertinence de leurs conclusions. En tous les @aspahtrer que linterdiction du localisme,
pour prendre la solution maximaliste, ne seraitipente que si d’autres réformes étaient

entreprises.

1. Remarque préalable : localisme et localisme

Avant cela, il convient de souligner une limite hartologique du travail statistique
proposé. Les auteurs, pour juger du localisme,psigmt sur la définition suivante :le
recrutement local est mesuré de maniére strictencere fait de soutenir sa premiére thése et
de diriger sa premiére thése dans le méme « déparie»,c’est-a-dire a la fois dans la
méme université et dans la méme discipline(souligné par nous)Sur cette base, ils
montrent notamment que « Les établissement lessnoiocalistes » (...) sont les universités

parisiennes ».

En calculant quelques moyennes simples a partiledes données, on observe
effectivement que la part des locaux dans I'enserdbk recrutés est de 52% pour la France
entiere, de 54% pour les établissements de proviecele 48% pour les établissements

parisiens.

La définition retenue du localisme est cependamtestable, car le localisme peut
s’expliquer en partie par une préférence des catsligour I'immobilité spatiale (ce que les
auteurs indiquent dans leur conclusion), et paueeles relations sociales qui sous-tendent le

localisme se construisent souvent (pas toujourgastuniquement, mais souvent) dans la



proximité géographique. On pourrait donc proposer définition alternative, par exemple :
«le recrutement local est mesuré de maniére stiormme le fait de soutenir sa premiere
these et de diriger sa premiére thése dans le méépartement’ c’est-a-dire a la fois dans

la méme agglomération et dans la méme disciplineGageons qu’alors le poids du
localisme serait plus important dans les univessgarisiennes que dans les universités de

province...

2. Pourqguoi recourir au localisme ?

Comme son nom l'indique, le localisme consistecauter de maniére privilégiée des
locaux, au détriment de personnes extérieures. B®urecrutement d'un maitre de
conférences, il s'agit de privilégier un docteur Idaiversité ; pour le recrutement d'un
professeur, un maitre de conférences en postenivéigité. C’est fondamentalement une
forme de mobilisation des réseaux sociaux, en livence de réseaux sociaux locaux, dans le

cadre d’'un processus de sélection a I'entrée d@afunttion publique.

Recruter une personne en passant par les résegax>sao’est pas une caracteristique
spécifiqgue du milieu universitaire : la sociologieonomique a montré depuis longtemps qu'il
s’agit d'une modalité importante, voire dominart®btention d’'un emploi : Dans son travail
sur une population de cadres de la banlieue deoBpo§&ranovetter (1974) évaluait a 56 %
cette proportion. Dans une analyse secondairertggetes emploi de 'INSEE, Forsé (1997)

évaluait cette part a 35 % pour un échantillonésentatif de la population francaise.

On ne peut pas considérer que le recours aux néseaiaux est meilleur ou pire en
soi : il s’agit d'un mode de coordination parmi wuti@es, a comparer précisément aux autres
modes de coordination mobilisables. S’agissant el’'velation de travail classique, nous
pouvons par exemple considérer que I'employeur ahl@x entre recourir au « marché »
(candidatures spontanées), aux institutions (AN&fence d’intérim, ...) ou aux réseaux
sociaux (amicaux, familiaux, professionnel€...Pour le sujet qui nous occupe, les
Universités ont le choix entre s’en remettre augpdsitifs institutionnels existants, ou

contourner au moins partiellement ces dispositifmebilisant leurs réseaux sociaux.

2 Petit exemple récent de mobilisation des réseaciasx : Thalés propose une prime de 700€ & sadésahui
la mettraient en contact avec de bons candititifs//obouba.over-blog.com/article-18406064.html




La thése que nous défendons est la suivante. bengau localisme n’est pas la cause
du dysfonctionnement du recrutement universitaiie, en est la conséquence : c’est parce
gue les dispositifs institutionnels existants saidfaillants que les acteurs du monde

universitaire s’en remettent a leurs réseaux sgciau

Cette proposition, que nous précisons plus loibh,l@gde de conséquences : si on
'accepte, cela signifie en effet que la suppressio recrutement local ne résoudra pas
I'origine du probléme, mais seulement une de seséguences. On peut redouter alors que
les acteurs du monde universitaire, qui ne mangpeast d'imagination, contournent les
dispositifs existants d’'une autre maniére, en sigppt par exemple sur d'autres réseaux
sociaux, non locaux cette fois. Ce qui est déjéopmale cas, soit dit en passant.

Pour le dire autrement : de nombreuses entregseses considerent que le recours a
'ANPE est peu efficace, elles préférent donc simettre au marché (candidatures
spontanées) ou a leurs réseaux sociaux. Pensegrionent que c’'est en leur interdisant ces
modalités alternatives de recrutement qu'on amgeor’appariement offre/demande de

travail ? Ne convient-il pas plutdt de réfléchifaaélioration du service public de 'emploi ?

3. Un probléme de révélation des compétences
Précisons quelque peu notre argumentation surét&htde mobiliser les réseaux

sociaux.

Considérons une Université souhaitant recruter amdidat donné pour pourvoir un
poste d’enseignant-chercheur. Elle peut « piochgains I'ensemble des personnes pouvant
concourir, de compétence moyenastiméeC1, avec un risque d’erreur E1. Elle peut
également « piocher » dans la sous-population dpaci compétence moyenastiméeC2,

avec un risque d’erreur E2.

Ce que semble considérer les auteurs de I'étudst que C1>C2. Ce point reste a
démontrer, mais supposons qu’il le soit. Il n’esteepas moins qu’il peut étre rationnel de
préférer recruter un local de compétences C2 aounriatal de compétences C1 dés lors que
E1>E2 : je préfere recruter une personne moins dgomais avec moins de risque de me

tromper, qu'une personne potentiellement meilleorais avec un fort risque d’erreur.



Soulignons en passant que « recruter une personires hionne » ne signifie pas « recruter
une mauvaise personne » : pour obtenir un posteseignant-chercheur, il convient d’abord

de soutenir avec succeés une thése de doctoratcdratidats déposent ensuite un dossier
auprés du CNU (Conseil National des Universitéanmané par deux rapporteurs (un

Professeur des Universités et un Maitre de Contésede la discipline), qui se prononcent
sur I'aptitude du candidat a postuler sur les eisple Maitre de Conférences : c’est la phase
de qualification. Soutenance et qualification asstid’'un niveau minimal de compétences

dont disposent I'ensemble des candidats, locanoreiocaux.

Le probléme du recrutement est donc un problemeéw&ation des compétences des
personnes, et d'appariement entre les nouvellesazet les personnels en place. Comme les
dispositifs institutionnels ne permettent pas detley efficacement les compétences, on s’en
remet aux réseaux sociaux, réducteurs d’incertitidedisant cela, nous ne plaidons pas pour
le statu quo nous disons simplement que la suppression duidota ne supprimera pas le
probléme de la révélation et de l'appariement desmpétences. Il convient donc de
s’interroger dans le méme temps sur les moyenséliarar les dispositifs institutionnels en
place, afin de réduire l'incertitude E1. C’est #eeondition que la suppression du localisme

pourrait avoir les effets attendus.

4. Les raisons de la déficience des dispositifs fitgtionnels

Si les Universitaires contournent les dispositifstitutionnels, c’est parce qu’ils ne
permettent pas de réduire suffisamment I'incerétadr le niveau espéré de compétences des
candidats. Ceci résulte du décalage entre ce quneokut évaluer dans le cadre du processus

de recrutement, et les compétences attendues d&Bspes a recruter.

Prenons le cas d'un enseignant-chercheur. |l atioca i) produire de nouvelles
connaissances fondamentales ou appliquées, ignreftre les connaissances accumulées, par
lui et par 'ensemble de la communauté des chershaw profit des étudiants ou d’acteurs
extérieurs au monde universitaire (entrepriseslecilités locales, ...), iii) assumer des
charges administratives (directions d'équipes deherehe, de filieres pédagogiques,
encadrement d'étudiants, directions de these)trGisscatégories de taches sont partiellement

collectives.



Pour juger des compétences des candidats en lgrejales Universités disposent
d’abord, nous l'avons dit, des résultats des phasesoutenance et de qualification. Le
dossier pour la qualification est composé d’'un @prenant la formation du candidat, la liste
de ses travaux de recherche, son expérience djygeseent, les autres volets éventuels de son
activité, le rapport de soutenance de la thesdhédae et les articles publiés. Le critere
essentiel pour étre qualifié est la qualité degatna de recherche, que I'on cherche a évaluer
au travers de I'analyse du rapport de soutenanee) gavers du nombre et de la qualité des

publications (on peut s’en remettre pour cela dagsements des revues scientifiques).

Les candidats qualifiés postulent ensuite sur thegl@s vacants ouverts au concours,
emplois qui peuvent étre profilés (indication d’wsp&cialisation par exemple « histoire de la
pensée ») ou non. Une premiere étape consiste esalaction sur dossier, qui reprend en
gros les mémes éléments que pour le dossier ddicptadn. Les candidats dont le dossier est
retenu sont ensuite auditionnés une vingtaine deutes (10 minutes de présentation, 10
minutes de question) par une Commission de Spgigialjusqu'a une période récente, et un
comité de sélection depuis la mise en ceuvre dei leelative aux libertés et responsabilités
des universités. Les questions portent pour I'dedesur I'activité de recherche, parfois aussi
sur l'activité d’enseignement. La Commission de cigdistes établit ensuite un classement.
Le premier sur la liste prend le poste ; s’il ngtend pas, c’est le second qui I'occupera, etc.
Il'y a donc un double processus de sélection onatiavec I'étape de qualification, local avec

la phase sélection sur dossier et audition.

Pour l'essentiel, ces dispositifs institutionneksrrpettent de se faire une idée, et
encore partielle, des compétences individuellegssaires a la production des connaissances
nouvelles. La capacité des candidats a faire ds boars ne peut étre évaluée, a moins de
considérer que le fait d’avoir déja fait des cofaes qui est mentionné dans le dossier) vaut
capacité a faire de bons cours. Idem pour les eBaagministratives. Idem pour la capacité,
de plus en plus importante, a travailler en eéquipe, ce soit avec des collegues, ou avec des

acteurs extérieurs au monde de I'Université.

Ces limites ne seraient pas déterminantes si tedfétre un bon « producteur de
connaissances » garantissait d’étre un bon ensg#jgna bon responsable de formation ou
d’'UFR, un bon interlocuteur avec des tiers, etcpt@léme est que ce n’est pas toujours le

cas. Ces limites ne seraient pas déterminantesxgitait une hiérarchie dans I'ensemble de



ces taches, et si la tache socialement la plus étihit la production de connaissances
nouvelles. C’est une hypothese implicite faite partains, qui préconisent de limiter les
criteres de recrutement & 'examen du nombre eladgualité des publications. On peut
cependant douter de sa pertinence : pour se limitethamp de I'économie, si la croissance
dépend fondamentalement de linnovation, c’est afoia dans son aspect création de
connaissances nouvelles, et dans son aspect diifdsis connaissances nouvelles. Les taches
d’enseignement, d’'une part, les activités menéemtenaction avec les acteurs extérieurs a
I'Université, d’autre part, sont donc au moins adggisives que les tadches de développement
de connaissances nouvelles. En outre, la produdigooonnaissances est collective : aucun
chercheur ou enseignant-chercheur ne travaille Beauls le cadre d'une politique scientifique
de laboratoire, visant a accroitre la compétitidté laboratoire en question sur un nombre
nécessairement réduit de thématiques, le recrutdowal permet de s'assurer que la nouvelle
recrue saura contribuer a la production de conalaces sans difficulté d'intégration. Le
concours national d'agrégation de lI'enseignememérgur dans les disciplines juridiques,
économiques et de gestion est a cet égard déuastatenomme les agrégés sur la base de
leur rang de classement sans aucune considéradopolitique scientifique. Ainsi, une
université reconnue pour son excellence en écongmi®ique peut se voir affecté un
spécialiste d'histoire de la pensée économiquengurouvera aucun interlocuteur dans sa

nouvelle université d'affectation.

Ces problemes d’évaluation des compétences desidetsdfont encourir aux
Universités un risque de sélection adverse. A pel# s’ajouter un probleme d’aléa moral :
une fois recruté, le candidat réalisera-t-il 'enbdée des taches qui lui sont confiées ? A titre
d’illustration, une des questions fondamentalesspiposent de nombreuses commissions de
spécialistes, notamment en province, est de savtercandidat s’installera sur place, ou s'il
fonctionnera en « turbo ». On peut bien sir pogeguestion au candidat, ce que I'on fait
naivement la plupart du temps, mais faute de sanetn cas de non respect de I'obligation de
résidence, les commissions de spécialistes préfeiem remettre a des candidats locaux. Si
les Présidents d'Université faisaient respecttoila&n soumettant la titularisation des maitres

de conférences a I'obligation de résidence, leitegrent local serait probablement réduit

% Ceci ne résoudrait pas le probléme du recrutedesiprofesseurs, puisque ces derniers sont tialdies leur
nomination.



Ajoutons pour finir que le colt de I'erreur, dassrionde académique, est d'un niveau

colossal : il s’agit de recruter une personne pmé quarantaine d’années...

5. La question des compétences des candidats locauon locaux

Jusqu’a présent, nous avons fait comme si le niveayen de compétence des
candidats locaux était inférieur au niveau moyenadgopulation d’ensemble. C’est une des
hypothéses implicites des auteurs de I'étude, esiiconduit & préconiser l'interdiction du
recrutement local ou linstauration de quotas. Maigpreuve n’en est pas faite dans leur

article.

Il conviendrait donc de lancer des études appraésndur les performances des
Universités, afin d’apporter d’éventuels élémerdgspdeuve. En retenant une acception large
de la notion de performance, afin d’'intégrer I'enbée des missions que les Universités
doivent remplir, et de s'interroger sur des cotiéles éventuelles entre niveau de

performance et recours au localisme.

6. Quelles préconisations ?

Il ne s’agit pas ici de caractériser précisémentjae seraient de bons dispositifs
institutionnels, simplement de lancer quelquespistke réflexion.
Premiere idée, les candidats n'ont au final que giamformation sur les postes offerts au
concours. Chacun se débrouille pour récupérer dapaande » quelques éléments. Organiser
la centralisation d’informations plus préciseslsgrpostes offerts serait sans doute une bonne
chose. Cela éviterait a minima des asymétries esaralidats, et réduirait le colt de la
collecte d’information par ces mémes candidatscéesst de reconnaitre que les moyens mis
a disposition par le Ministére pour opérer cettetradisation sont inexistants. Des tentatives
se développent sur la base du béné{dlatir le travail de Baptiste Coulmdnen sociologie,
ou les informations délivrées par Frédéric Rolirdesit public).

Deuxieme idée, pour les postes d’enseignants chershon ne dispose que de peu
d’éléements sur les compétences en matiere d’eresmignt, Si ce n'est la liste des cours ou
TD dispensés. Etant donné que les procédures d#ti@h des enseignements se généralisent
dans les Universités, il pourrait étre bon d’erpdger pour les candidats. Ce qui suppose en

4 Cf. le wiki auditions http://coulmont.com/auditions/index.php/Suivi dasdifions
5 http://coulmont.com/blog/2008/04/03/recrutementivékecdotes/




amont, bien sar, que des moyens soient allouésfpouer les futurs candidats a leur mission
d’enseignement. C’est déja le cas pour les alloeastamoniteurs, pas pour ceux qui ne
disposent pas de poste de monitorat.

Troisieme idée, organiser des séminaires « job etarkdes visites, ..., pour un
ensemble de candidats présélectionnés sur doadierstar de ce qui se pratique aux Etats-
unis. La encore, on l'aura deviné, ceci supposetdiger des moyens conséquents aux
Universités pour le faire, et de donner du temps iastances chargées du recrutement.
Christine Musselifiexplique en ce sens que « le probléme le plusiiapb(...) est le faible
temps laissé aux commissions de spécialistes mactonner les candidats. Ills ont deux
mois pour regarder les dossiers et prendre unesidéchlors qu'aux Etats-unis, il peut
s'écouler entre six et neuf mois entre la publicatie poste et la décision, voire un an en
Allemagne. De méme pour l'audition des candiddecgénnés, généralement restreinte a 30
minutes. A I'étranger, on demande au candidat @septer un cours, un séminaire de
recherche, il passe un entretien de recrutementondre le doyen...Il est au moins une
journée sur place. Faute de temps, il est plusefae se rabattre sur quelqu'un qu'on connait
et cela favorise le localisme. Le probléme du retnent en France est la alors que tout le

monde se focalise sur la composition des comitégketion. »

Ces dispositifs, et d’autres qui restent a déteemirpermettraient de réduire
considérablement lincertitude qui pese sur les ro@rions en charge du recrutement des
chercheurs et des enseignants chercheurs. lls seppda mobilisation de moyens
conséquents. Ne pas y réfléchir conduira, en daseddiction du localisme, soit a d’autres
formes de contournement (mobilisation de réseaux Inoaux), soit a la focalisation sur
guelques criteres tres réducteurs (nombre et @ualds publications sur la base des
classements des revues), ne permettant de jugeseligble des compétences nécessaires a
'accomplissement des taches confiées aux cherstetenseignants-chercheurs. Dans un cas
comme dans l'autre, on peut douter que les perfocesm des Universités s’en trouvent

renforcées...

Texte paru danswviededdeesfr, le 12 mai 2008
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