Pamphlet sur la mobilité
« La mobilité au service de la fluidité de l’emploi »

Chacun d’entre nous qui aura essayé de quitter une DT pour une autre, se sera très vite rendu compte que  s’il est effectivement aisé de sortir d’une DT, il en va tout autrement pour parvenir à entrer dans une autre (à l’exception de l’Ile de France, bassin d’emploi déficitaire en effectif de manière récurrente).

En plus du but officiel rappelé en début de document, l’on nous dit que la mobilité a comme nécessaire conséquence pour les salariés d’une entreprise, de ne point s’encroûter, de porter un regard neuf sur son environnement de travail, ceci dans l’intérêt de rester en alerte par rapport à un environnement en perpétuelle mouvance.

Je considère que c’est un constat de carence managériale manifeste car l’on nous dit aussi par ailleurs, que le premier « développeur de compétence » de ses collaborateurs, est justement le manager ; c’est en effet ce dernier qui fixe les objectifs de ses collaborateurs, y compris en termes de développement de compétences.

Si donc ces arguments perdent de leur substance, que nous reste t-il alors pour comprendre ce « vent de mobilité» qui souffle de plus en plus fort sur notre entreprise ?
On en est à « valoriser son score » en réunion (« moi j’en suis à ma 10ème mobilité, et toi ? »), ainsi que les « plaisirs solitaires » (« oui c’est vrai, çà fait un petit pincement au cœur le dimanche soir quand on laisse les enfants sur le quai de la gare, mais c’est tellement riche professionnellement ! »).

Qui ne connaît pas nombre de collègues logeant en studio, à l’hôtel, plusieurs jours par semaine, utilisant un véhicule de service, voire leur propre véhicule, pour répondre aux impératifs de mobilité ? Quel en est le coût pour l’entreprise ?
Lors de l’une de mes mobilités, je me suis aussi retrouvé seul, familialement parlant, durant un certain temps ; je me suis très vite rendu compte que les collègues que je croisais tôt le matin et/ou tard le soir sur mon lieu de travail, étaient eux aussi soit célibataires (voire en instance de divorce ou déjà divorcés, sic !), soit éloignés de leur famille, ce qui leur permettait justement de travailler beaucoup !
Serait-ce là une première réponse à la question précédemment posée ?
Je me permets de formuler une autre hypothèse, laquelle n’exclut pas la précédente bien entendu.
Cette hypothèse repose sur un constat : outre le fait qu’une mobilité est effectivement génératrice d’ouverture et de remise en cause (si elle se passe dans de bonnes conditions pour l’ensemble des parties prenantes), elle est aussi génératrice de stress, donc potentiellement déstabilisante.

Serait-ce là une seconde réponse possible, créer un climat d’insécurité pour que les salariés se mettent en mouvement et quittent l’entreprise, d’une manière ou d’une autre (cf les récents résultats de l’observatoire du stress et des mobilités forcées) ?
Enfin je formule un vœu : à partir d'une hypothèse étayée par nombre d'observations faites ces derniers temps, à savoir que les mobilités géographiques sont quasi systématiquement accompagnées d'une promotion, j'ose espérer que la notion de compétence est également prise en compte, et pas seulement l'accord pour bouger !
Je vous livre cette réflexion quelque peu critique afin de nous inviter individuellement et collectivement à nous positionner en tant qu’acteur clef de cette problématique.

En effet comme l’a dit Henri Bergson « la réflexion précède l’action, et l’action donne du sens à la réflexion » !

