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Dissent in the face of social progress

The production and dissemination of knowledge, particularly on inequalities, climate
change, and biodiversity, are increasingly under attack. These attacks are reflected in some
political and administrative decisions adopted across several hational contexts, such as the
measures taken by President Donald Trump since his return to power (Yourish et al., 2025).
Beyond the US, academic freedom is being directly or indirectly undermined in many
countries. For example, in France, controversies surrounding ‘Islamo-leftism’ within univer-
sities, reignited by the Minister of Higher Education, have been accompanied by concrete
attacks on several scientific institutions (Le Neve, 2021).

Although research on grand challenges (Gariel & Bartel-Radic, 2024; Mercier-Roy
& Mailhot, 2024), sustainability, and ecosystem transitions is still ongoing (Barlatier et al,
2025), climate policies and the low-carbon transition are also under attack from many
sides. These attacks range from climate scepticism to misinformation and lobbying, and
aim to delay or weaken existing or future standards, as illustrated by the recent deregula-
tion movement in Europe around the Omnibus law. Despite research pointing to the de-
pletion of global resources (Berkowitz et al., 2019), sustainable finance, ESG investing, and
CSR are becoming increasingly polarized. For example, some asset managers are taking
a more cautious approach to their commitments (Harmes, 2025), and major players such
as BlackRock announced in 2024 that they would be withdrawing ESG-labelled financial
products (Posner, 2024). Some companies are reviewing their CSR practices and commu-
nication by adopting withdrawal or ‘silence’ strategies (Carols & Lewis, 2018).

At the same time, the movement for equity, equality, and inclusion seems to be rea-
ching a peak when it comes to considering diverse identities within organizations (Ayoko
& Fujimoto, 2023). And yet, it is simultaneously accompanied by growing opposition. The
murder of George Floyd and the ensuing protests in 2020 intensified diversity initiatives,
while fuelling a conservative backlash (Scott et al,, 2025). In connection with these events,
the public statements of certain companies, far from achieving consensus, have some-
times crystallized negative reactions (Folberg et al., 2024).

Finally, the flexibilisation of work is also undergoing changes. While teleworking, part-
time work and flexible hours have become the norm, particularly because of the health
crisis (Wheatley et al., 2024), the ideal of constant availability remains dominant (Zanhour
& Sumpter, 2022; Chung & Seo, 2024). Barriers to the use of these arrangements (such
as stigmatization and career penalties) persist and are even becoming more pronounced,
while calls for a return to the office are growing (Le Monde, 2025).

Whether it be attacks on science, the retreat from climate and financial commitments,
the contestation of inclusion policies or the questioning of individualized management sys-
tems, these developments reflect a critical re-evaluation of social and ecological advances
perceived as progressive: a phenomenon known as ‘backlash’.

Backlash or resistance to social progress

Atits most basic level, backlash is defined as resistance to social progress (Flood et al., 2021).
It is an active ‘counterattack’ against initiatives, programmes, knowledge, and policies that
aim to change existing patterns of inequality and injustice. Used at a political level, the term
refers to a retrograde goal of returning to a previous social condition, using extraordinary
objectives and tactics that challenge dominant narratives to interfere with the dominant
public discourse (Alter & Zurn, 2020). The concept of ‘backlash’ emerged in the 1970s in the
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United States, in political science, to describe and analyse right-wing extremism (Lipset
& Raab, 1970). The emphasis is then placed on the link between ‘backlash’ and symbolic
investment in the past (Alter & Zurn, 2020): beyond simple opposition, backlash is often
associated with fear of loss and nostalgia for an idealized past. In the 1990s, the feminist
movement took up this notion (Burke & Black, 1997), suggesting that every advance made
by women triggers a hostile reaction to block or reverse their gains. Since then, it has been
particularly mobilized in the field of gender studies and research on diversity, equality, and
inclusion (Rudman & Phelan, 2008; Phelan & Rudman, 2010), which combine backlash with
the study of the negative social and economic consequences affecting individuals who go
against social horms.

Today, some researchers attribute a systematic nature to backlash. All projects aiming
for social justice encounter resistance from privileged groups seeking to restore or main-
tain their power, contributing to a growing polarization of opinions (Ross et al., 2019). This
development has been fuelled by several structural and psychological factors that have
broadened its scope, including fear of losing resources, fear of the emergence of new do-
minant values, and questioning of existing values (lyer, 2022).

Backlash, organisation and management

In management literature, the issue has mainly been explored from the perspective of
diversity. Studies have focused on how women, particularly those in leadership positions,
who challenge gender stereotypes may face a number of sanctions, such as hostile mes-
sages, negative evaluations, lack of promotion, or tensions with colleagues (e.g. Rudman
& Phelan, 2008; Saint-Michel, 2018; Ciancetta & Roch, 2021).

However, in a context where organizations play an increasingly political role (Scherer
et al,, 2014; Mair & Rathert, 2025), where they constitute a microcosm reflecting societal as-
pirations, and are part of increasingly connected networks of stakeholders, the phenome-
non of backlash impacts organizations as a whole. Management and organization studies,
together with other disciplines such as political science, sociology and psychology, can
contribute to exploring the phenomenon at the institutional, organizational, managerial,
and individual levels to shed new light on these dynamics, help us analyse them critically
and position ourselves, as researchers and practitioners, in these debates.

At the institutional level, backlash can be understood through the three pillars—regu-
latory, normative, and cultural-cognitive—that structure the legitimacy of practices (Scott,
2001). It is not simply a matter of decline, but rather the outcome of institutional efforts
aimed at undermining or redefining norms that were previously thought to be established
(Lawrence et al., 2011). For example, the recent decline in commitment to sustainable de-
velopment in the United States is based on anti-ESG laws passed in 37 states and deci-
sions by the Supreme Court (Ybarra & Turk, 2025). At the same time, a ‘backlash industry’
is mobilizing framing marketing strategies to influence norms and representations (Scott
et al., 2025). Nevertheless, institutional work does not only serve to destabilize institutions;
it can also aim to defend, maintain, or strengthen them through various institutional main-
tenance practices involving stakeholders both inside and outside organizations (Micelotta
et al, 2013).

Atthe organizational level, backlash can be overt, asillustrated by the explicit withdrawal
of social or environmental policies under pressure following governance or political evo-
lutions. These changes can generate opposition from stakeholders and can prove difficult



to implement depending on how deeply rooted they are in regulations, culture, or pro-
cesses. Alongside these apparent shifts, more subtle forms of backlash are also emerging:
resource reductions, the withdrawal of objectives, silence, and changes in vocabulary, ge-
nerating tensions between discourse and practice. Among stakeholders, trade unions play
a central role in protecting existing rights (Godard, 2014; Kaufman, 2015). They constitute a
counter-power that can either slow down backlash or contribute to it (Heery, 2016).

Managers appear to be key intermediaries, caught up in contexts of ambiguity, conflic-
ting values and contradictory demands. Neither mere executors nor fully autonomous, they
are faced with moral and political dilemmas (Alvesson & Spicer, 2016; Contu, 2018), which
sometimes lead them to support strategic changes, and sometimes to resist or attempt
to preserve certain commitments. However, backlash remains poorly conceptualized as a
specific managerial challenge with both organizational and societal dimensions.

At the individual level, organizational contexts characterized by normative uncertainty
or contested values can exacerbate the identity and moral tensions experienced by indivi-
duals, with lasting effects on their commitment, well-being and career choices (Petriglieri,
2011). These tensions drive action, with employees who are particularly sensitive to social
or environmental issues making their voices heard within organizations in the form of in-
ternal activism (Briscoe & Gupta, 2016). But threat is as much a cause as a consequence
of backlash: it can emerge from perceived threats to the identity, status, or legitimacy of
certain dominant groups, revealing ambivalent dynamics.

Taken together, these different levels do not function in isolation but feed into each
other: institutional transformations redefine the organizational and managerial scope for
action, which influences individual experiences, which in turn can help to consolidate, in-
fluence, or challenge existing institutional frameworks.

Research objectives and illustrative questions

This special issue aims to contribute to the theorization of the backlash phenomenon by
analysing its institutional, organizational, managerial, and individual manifestations. The ob-
jective is to gain a better understanding of the internal and external mechanisms that pro-
mote backlash, as well as its effects and their complex relationships. Ultimately, this special
issue will seek to understand the representations and experiences of the various stakehol-
ders faced with backlash, including the multiple forms of resistance it can generate.

This special issue calls for papers based on a variety of methodological and concep-
tual approaches and encourages the adoption of multidisciplinary approaches at the inter-
section of management science, sociology, political science, psychology, communication,
philosophy and law, among others. Submitted articles may be conceptual or empirical and
based on a variety of ontologies. They may explore in depth one of the manifestations of
backlash (e.g. questioning of science, environmental commitments, DEI policies, or flexible
work), take a more comprehensive approach to the phenomenon of backlash, or conduct
comparative studies. Submitted manuscripts may also offer an analysis focused on a spe-
cific level of analysis (individual, managerial, organizational, or institutional, for example) or
undertake a multi-level analysis.

Although the subject of backlash is broad and covers various aspects related to organi-
zations, submissions can address a range of topics that include, but are not limited to, the
following:



At the institutional level:

e \Xhat are the different forms of backlash affecting organizations? Are there ‘invi-
sible’ forms of backlash?

e How and to what extent does backlash contribute to the deinstitutionalization of
established norms (e.g. ESG, DEI, climate)?

e What forms of institutional work produce or hinder backlash?
At the organizational and managerial level:

e What roles do different modes of governance and different forms of organization
play in weakening or, conversely, protecting social progress? Are democratic orga-
nizations, in particular, more or less prone to backlash?

* How do organizations respond, resist, protect themselves, and participate in
backlash?

e What are the risks, uncertainties, and tensions generated by backlash? How can
they be managed?

e What forms of collective response are organized to face backlash (e.g. meta-orga-
nizations, networks, lobbying)?

At the individual level:

¢ How do individuals participate in or resist backlash (e.g. through employee
activism)?

e What is the impact of backlash on individuals (identity, career paths, values, social
representations, experience)?

e How does backlash transform or disrupt individuals' relationships with work and
the company?

e \Xhat forms of individual and collective resistance to backlash can be observed?
\¥/hat are the conditions and effects of this resistance?

Finally, the interactions between these different levels:

e \Xhat is the role of researchers and what stance should they adopt in response to
this phenomenon?

e What methodological and epistemological approaches are best suited to studying
backlash, its mechanisms, and its consequences? \What methodological innova-
tions are needed to better understand its contemporary forms?

e How can organizational theory contribute to understanding the phenomenon of
backlash?

e What are the multi-level interactions between societal, organizational, and indivi-
dual backlash?

e How can backlash contribute to the emergence of other backlashes?

The submitted manuscript must comply with the guidelines indicated here: https.//
management-aims.com/index.php/mgmt/preparation.



Timeline

Proposals for papers must be submitted from 1 February 2027 to 1 June 2027 at the latest,
via M@n@gement's submission platform, for publication in December 2028.

An online paper development workshop, organized by the guest editorial team, will take
place on 19 November 2026 across different time zones. Proposals (maximum 3,000 words,
including references) should be submitted to lnoury@audencia.com by 19 October 2026.
Participation in this workshop is not a prerequisite for submitting to the special issue.
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Des acquis a I'épreuve des contestations

La production et la diffusion de connaissances, notamment sur les inegalites, le climat ou
la biodiversité, font l'objet d'attaques croissantes. Celles-ci se traduisent par des décisions
politiques et administratives adoptées dans plusieurs contextes nationaux, a limage des
mesures prises par le président Donald Trump depuis son retour au pouvoir (Yourish et al.,
2025). Au-dela du cas américain, la liberté academique est fragilisée dans de nombreux
pays, de fagcon plus ou moins directe. A titre illustratif, en France, les controverses autour
de « lislamo-gauchisme » a luniversite, relancées par la ministre de 'Enseignement su-
périeur s'accompagnent d'attaques plus concretes contre des institutions scientifiques
(Le Neve, 2021).

Bien que la recherche sur les grands challenges (Gariel & Bartel-Radic, 2024; Mercier-
Roy & Mailhot, 2024), la soutenabilite et les transitions ecosystémiques necessaire pour
l'atteindre soit encore tres soutenue (Barlatier et al,, 2025), les politiques climatiques et la
transition bas-carbone subissent également des attaques multiformes. Ces attaques vont
du climatoscepticisme, a la désinformation et aux stratégies de lobbying et visent a retar-
der ou affaiblir les normes existantes ou a venir, comme lillustre le récent mouvement de
derégulation en Europe autour de la loi Omnibus. Malgreé les travaux pointant l'épuisement
des ressources planétaires (Berkowitz et al., 2019), la finance durable, l'investissement ESG
et la RSE font l'objet d'une polarisation croissante. Par exemple, certains gestionnaires
d'actifs se montrent plus prudents dans leurs engagements (Harmes, 2025), et des acteurs
majeurs comme BlackRock ont par exemple annoncé en 2024 le retrait de produits finan-
ciers labellisés ESG (Posner, 2024). De leur coté, certaines entreprises révisent leurs pra-
tiques et leur communication RSE en adoptant des stratégies de retrait ou de « silence »
(Carols & Lewis, 2018).

Parallelement, le mouvement en faveur de l'équité, de l'égalité et de linclusion semble
a la fois atteindre un point culminant de prise en compte des identités dans les organisa-
tions (Ayoko & Fujimoto, 2023) tout en s'accompagnant d'une contestation croissante. Le
meurtre de George Floyd et les mobilisations qui s'en sont suivies en 2020 ont intensifieé
les initiatives en matiére de diversité, tout en nourrissant une mobilisation conservatrice en
réaction (Scott et al., 2025). En lien avec ces événements, les prises de position publiques
de certaines entreprises, loin de faire consensus, ont parfois cristallisé des réactions néga-
tives (Folberg et al., 2024).

Enfin, la flexibilisation du travail connait elle aussi des inflexions. Si le télétravail, le
temps partiel ou les horaires flexibles se sont hormalisés, notamment a la faveur de la
crise sanitaire (Wheatley et al., 2024), l'idéal de disponibilité constante demeure dominant
(Zanhour & Sumpter, 2022; Chung & Seo, 2024). Les barrieres a l'usage de ces dispositifs
(comme la stigmatisation et les pénalités de carriere) persistent, voire se renforcent, tandis
que les appels au retour au bureau se multiplient (Rodier, 2025).

Qu'il s'agisse des attaques contre la science, du recul des engagements climatiques
et financiers, de la contestation des politiques d'inclusion ou de la remise en cause des
dispositifs de gestion individualisée, ces évolutions traduisent un retour critique sur des
avancees sociales et ecologiques percues comme progressistes : un phénoméne de
« backlash ».
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Le backlash ou la résistance au progreés social

A son niveau le plus élémentaire, le backlash est défini comme une résistance contre le
progrés social (Flood et al, 2021). Il s'agit d'une « riposte » active contre les initiatives,
les programmes, les savoirs et les politiques qui visent a modifier les schémas existants
d'inégalité et d'injustice. Utilisé a un niveau politique, le terme fait référence a un objectif
rétrograde de retour a une condition sociale antérieure, utilisant des objectifs et tactiques
extraordinaires qui remettent en question les scéenarios dominants afin de s'immiscer dans
le discours public dominant (Alter & Zurn, 2020). Le concept de « backlash » a émerge
dans les années 1970 aux Etats-Unis, en sciences politiques, afin de décrire et analy-
ser l'extrémisme de droite (Lipset & Raab, 1970). L'accent est alors mis sur le lien entre
« backlash » et investissement symbolique dans le passe (Alter & Zurn, 2020) : par-dela la
simple opposition, le backlash est souvent associé a la crainte d'une perte et a la nostal-
gie d'un passe idéalisé. Dans les années 1990, le mouvement féministe s'empare de cette
notion (Burke & Black, 1997), suggérant que chaque avancée des femmes declenche une
réaction hostile pour bloquer ou inverser ses gains. Il est depuis particulierement mobilisé
dans le champ des etudes de genre et des travaux sur la diversite, l'égalité et linclusion
(Rudman & Phelan, 2008; Phelan & Rudman, 2010), lesquels associent au backlash 'étude
des consequences sociales et économiques négatives touchant les individus allant a l'en-
contre des prescriptions sociales.

Aujourd’hui, certains chercheurs conférent au backlash un caractere systématique.
Chaque projet de justice sociale rencontre ainsi une résistance de la part des groupes
privileégiés cherchant a restaurer ou maintenir leur pouvoir, contribuant a une polarisation
croissante des opinions (Ross et al, 2019). Cette évolution a éte alimentée par plusieurs
facteurs tant structurels que psychologiques qui ont élargi son champ d'action, entre peur
de perte de ressources, crainte d'émergence de nouvelles valeurs dominantes ou remise
en question des valeurs existantes (lyer, 2022).

Backlash, organisation et management

Dans la littéerature en management, la question a surtout été explorée sous langle de
la diversité. Les travaux se sont intéressés a la fagcon dont les femmes, notamment en
position de leadership, qui vont a l'encontre des stéréotypes de genre peuvent subir un
certain nombre de sanctions, comme des messages hostiles, des évaluations negatives,
une absence de promotion, ou des tensions avec les collegues (voir par exemple Rudman
& Phelan, 2008; Saint-Michel, 2018; Ciancetta & Roch, 2021).

Toutefois, dans un contexte ou les organisations jouent un réle de plus en plus politique
(Scherer et al., 2014 ; Mair & Rathert, 2025), ou elles constituent un microcosme reflétant les
aspirations sociétales, et se situent dans des réseaux de plus en plus connectés de parties
prenantes, le phénoméne du backlash impacte les organisations dans leur ensemble. Les
sciences de gestion et du management, conjointement avec d'autres disciplines comme
les sciences politiques, la sociologie ou encore la psychologie, peuvent permettre d'éclai-
rer le phénomeéne a la fois au niveau institutionnel, organisationnel, managérial, et indivi-
duel afin d'éclairer ces dynamiques sous un jour nouveau, de nous aider a les décrypter
et a nous positionner, en tant que chercheurs et en tant que praticiens, dans ces débats.

Au niveau institutionnel, le backlash peut étre lu a travers les trois piliers, c'est a dire
régulatif, normatif et culturo-cognitif, qui structurent la legitimité des pratiques (Scott,
2001). Il ne reléve pas d'un simple reflux, mais d'un travail institutionnel visant a fragiliser
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ou redéfinir des normes que l'on pensait jusque-la établies (Lawrence et al.,, 2011). Ainsi, le
recul récent de lengagement en matiére de développement durable aux Etats-Unis s'ap-
puie sur des lois anti-ESG adoptées dans 37 Etats et sur des décisions de la Cour supréme
(Ybarra & Turk, 2025). Parallelement, une « industrie du backlash » mobilise des strate-
gies marketing de cadrage pour influencer normes et représentations (Scott et al., 2025).
Neéanmoins, le travail institutionnel ne sert pas uniquement a déstabiliser des institutions ;
il peut aussi viser a les défendre, les maintenir ou les renforcer par différentes pratiques de
maintien institutionnel impliquant des parties prenantes internes et externes aux organisa-
tions (Micelotta et al., 2013).

Au niveau organisationnel, le backlash peut prendre des formes manifestes, comme
annonce explicite d'un abandon de politiques sociales ou environnementales sous l'effet
de pressions de gouvernance ou d'évolutions politiques. Ces revirements peuvent sus-
citer l'opposition des parties prenantes et s'avérer difficiles a mettre en ceuvre selon leur
degré d'ancrage réglementaire, culturel ou procédural. A coté de ces ruptures assumées,
des formes plus discrétes émergent également : réduction des ressources, effacement
d'objectifs, silence communicationnel, changement de vocabulaire, générant des tensions
entre discours et pratiques. Parmi les parties prenantes, les syndicats jouent un role cen-
tral dans la protection des acquis (Godard, 2014; Kaufman, 2015). Ils constituent ainsi un
contre-pouvoir susceptible de freiner les dynamiques de retour en arriere ou en étre des
acteurs a part entiere (Heery, 2016).

Les managers apparaissent comme des acteurs intermediaires centraux, pris dans des
contextes d'ambiguité, de conflits de valeurs et d'injonctions contradictoires. Ni simples
exécutants ni pleinement autonomes, ils sont traversés par des dilemmes moraux et po-
litiques (Alvesson & Spicer, 2016; Contu, 2018), qui les conduisent tantdt a accompagner
les inflexions stratégiques, tantét a résister ou a tenter de préserver certains engagements.
Pourtant, le backlash reste peu conceptualise comme une épreuve manageériale spéeci-
fique articulant dimensions organisationnelles et sociétales.

Au niveau individuel, les contextes organisationnels caractérisés par lincertitude nor-
mative ou la contestation de valeurs peuvent accentuer les tensions identitaires et morales
vecues par les individus, avec des effets durables sur leur engagement, leur bien-étre et
leurs choix de carriére (Petriglieri, 2011). Ces tensions poussent a l'action, les salariés ainsi
particulierement sensibles aux enjeux sociaux ou environnementaux font entendre leurs
VOix au sein des organisations sous la forme d'un activisme interne (Briscoe & Gupta, 2016).
Mais la menace est tout autant une cause qu'une conséquence du backlash : celui-ci peut
emerger de menaces percues sur lidentité, le statut ou la legitimité de certains groupes
dominants, révélant une dynamique ambivalente.

Pris ensemble, ces difféerents niveaux ne fonctionnent pas de maniére isolée, mais
salimentent mutuellement : les transformations institutionnelles redéfinissent les marges
d'action organisationnelles et managériales, lesquelles influencent les expériences indi-
viduelles, qui, en retour, peuvent contribuer a consolider, infléchir ou contester les cadres
institutionnels existants.

Objectifs et exemples de questions de recherche

Ce numeéro spéciala pour objectif de participer a la théorisation du phénomene de backlash
par l'analyse de ses variantes institutionnelles, organisationnelles, managériales et indivi-
duelles. L'objectif est de mieux comprendre les mécanismes tant internes qu'externes qui
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favorisent le backlash, ainsi que ses effets et leurs relations complexes. Ce numeéro spécial
aura finalement pour objet de comprendre les représentations et expériences des diffe-
rentes parties prenantes face au backlash, y compris les formes multiples de résistances
qu'il peut générer.

Ce numero speécial fait appel a des travaux reposant sur des approches diverses, tant
sur le plan méthodologique que conceptuel et encourage l'adoption d'approches multi-
disciplinaires, au croisement des sciences de gestion, de la sociologie, des sciences poli-
tiques, de la psychologie, des sciences de la communication ou encore de la philosophie
ou du droit, notamment. Les articles soumis pourront étre aussi bien conceptuels qu'em-
piriques, et reposer sur des ontologies diverses. Ils pourront explorer en profondeur l'une
des manifestations du backlash (remises en question de la Science, engagements envi-
ronnementaux, politiques de DEI, ou de flexibilisation du travail, par exemple), adopter une
approche plus globale du phénomeéne de backlash, ou encore faire des études compara-
tives. Les manuscrits soumis pourront egalement proposer une analyse focalisée sur un
niveau d'analyse specifique (individuel, managerial, organisationnel ou institutionnel, par
exemple), ou entreprendre une analyse multiniveaux.

Bien que le sujet du backlash soit vaste et couvre difféerents aspects en lien avec les
organisations, voici quelques themes et questions a titre d'illustration.

AU niveau institutionnel :

e Quelles sont les differentes formes de backlash affectant les organisations? Existe-
t-il des formes « invisibles » de backlash?

e Comment et dans quelle mesure le backlash contribue-t-il a la désinstitutionnali-
sation des normes établies (ex. ESG, DEI, climat)?

e Quelles formes de travail institutionnel produisent ou bien freinent le backlash?
Au niveau organisationnel et manageérial :

e Quelest le role joue par differents modes de gouvernance et difféerentes formes
d'organisation dans la fragilisation ou au contraire la protection des acquis sociaux
en entreprise?

® |es organisations démocratiques, notamment, sont-elles plus ou moins sujettes
au backlash?

e Comment les organisations repondent, résistent, se protégent, participent au
backlash?

e Comment gérer les risques, incertitudes et tensions générées par les phénomenes
de backlash?

e Quelles formes de réponses collectives s'organisent face au backlash (par
exemple : métaorganisation, reseaux, lobbying) ?

Au niveau individuel :

e Comment les individus participent ou résistent-ils au backlash (via, par exemple,
l'activisme salarie) ?

* Quelest limpact du backlash sur les individus (identité, parcours professionnels,
valeurs, représentations sociales, expérience)?

e En quoi le backlash transforme ou bouleverse la relation de lindividu au travail et a
lentreprise?
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Quelles formes de résistance(s) individuelles et collectives au backlash peut-on
observer? Quels en sont les conditions et les effets?

Enfin pour comprendre les interactions entre ces différents niveaux :

Quel est le role des chercheurs et quelle posture doivent-ils adopter face a ce
phénomeéne?

Quelles approches méthodologiques et épistémologiques sont les mieux adap-
tées pour étudier le backlash, ses mécanismes ainsi que ses consequences?
Quels renouvellements méthodologiques sont nécessaires pour mieux en saisir
ses formes contemporaines?

Comment la théorie des organisations peut-elle contribuer a la compréhension du
phénoméne de backlash?

Quelles sont les interactions multiniveaux entre le backlash sociétal, organisation-
nel et individuel?

En quoi le backlash peut-il contribuer a l'apparition d'autres backlash?

Tous les articles devront suivre les instructions indiquées sur le site de la revue : https:.//
management-aims.com/index.php/mgmt/preparation

Calendrier

Les propositions de contributions sont a soumettre a partir du 1°" février 2027 et au plus
tard le 1°" juin 2027 via la plateforme de soumission d'articles de M@n@gement, pour une
publication en décembre 2028.

Un atelier de developpement d'articles en présence des editeurs invités aura lieu en
ligne le 19 novembre 2026 sur differents fuseaux horaires. Les propositions (maximum
3000 mots, bibliographie comprise) sont a soumettre a l'adresse lnoury@audencia.com
avant le 19 octobre 2026. La participation a cet atelier n'est pas un prérequis pour sou-
mettre au numéro spécial.
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Sarah Richard est professeure associée a Audencia Business School (France). Son travail
s'intéresse aux politiques d'inclusion. Ses travaux portent principalement sur les politiques
handicap qu'elle étudie a l'échelle individuelle, organisationnelle et sociétale. Elle s'inte-
resse egalement aux organisations en marge de la sphere de lemploi classique en ayant
etudié notamment le fonctionnement de l'emploi protégée, dont elle analyse et questionne
le modele. Ses travaux ont été publies a linternational dans des revues telles que Journal
of Management Studies, Journal of Vocational Behavior et Work, Employment and Society.
Sarah a été éditrice invitée d'un numéro spécial sur le handicap pour la Revue francaise de
gestion. Elle coordonne, avec plusieurs collegues, un réseau de recherche francophone
sur le sujet (Ges’handi).

Lucie Noury est professeure associee a Audencia Business School (France). Ses travaux
portent sur les transformations contemporaines du travail et des organisations profession-
nelles, ce qui lamene a s'intéresser a la fois a la question du sens du travail et de la place
du travail dans nos vies, aux formes d'organisation flexibles et aux nouvelles relations
d'emploi, ou encore au positionnement des professions vis-a-vis du changement clima-
tique. Ses travaux ont été publiés dans des revues comme M@n@gement, Organization ou
encore le Journal of Professions and Organizations. Lucie a été éditrice invitée de plusieurs
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