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PRESENTATION :

A bien des titres, la question de I"expérience professionnelle est un sujet neuf. Souvent citée
comme composante essentielle de la qualification, elle reste en fait trés peu étudiée a ce jour. Les
passages accrus des actifs sur le marché du travail ont bouleversé les conditions d’acquisition et
de valorisation des compétences acquises par voie d’expérience au sein des diverses entreprises.
Enfin, les actuels débats sur la construction de filiéres d’enseignement associant exercice d’un travail
et acquisition d’une qualification invitent @ s’interroger sur la valeur formatrice de I'expérience.

Etant donné la difficulté et I’étendue du sujet qui résulte autant de carences théoriques que
du manque de sources statistiques ou documentaires, il s’'imposait de dresser un tableau de la situa-
tion existante et d’examiner les formes et domaines dans lesquels I'expérience professionnelle semble
avoir un role significatif dans les pratiques de gestion de la main-d’euvre. C’est ce d quoi s’attache
Iarticle ci-dessous. Il organise en les synthétisant les principaux résultats d’une étude exploratoire
conduite par convention entre deux laboratoires universitaires (1).

*  Professeur a l'université des Sciences sociales de Toulouse, chargé de recherches au CEJEE.
** Professeur & I'université de Paris L

(1) Signification et portée de I’expérience professionnelle dans les modes actuels d'utilisation de la main-d’eeuvre. Laboratoire
d’économie sociale (M. Verniéres, G. de Bonnafos et alii), Paris I, décembre 1980,

Nature et réle de I’expérience professionnelle comme composante de la qualification. Centre d’études juridiques et économiques
de Pemploi (L. Mallet, J. M. Plassard), université des Sciences sociales de Toulouse, avril 1981.
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L'apport de la théorie économique en matiére
d’expérience professionnelle est essentiellement celui
des théoriciens du capital humain (2). Mais leur ana-
lyse ne semble pas aussi élaborée que pour la forma-
tion, tout particuliérement la formation initiale.
L'expérience professionnelle demeure le plus souvent
mal définie. Elle apparait comme une sorte de « boite
noire » 3 l'intérieur de laquelle sont englobés des
éléments de formation difficiles & appréhender, tant
au niveau de la mesure que du mode d’acquisition.

Il convient de noter que les expressions anglaises
telles que « on the job training » ou « work expe-
rience », employées souvent indifféremment re-
groupent de nombreux phénoménes distincts (3).
Cette approche théorique permet de poser des ques-
tions importantes : 'expérience est-elle, par rapport
a Pactivité de production, un produit lié? Quelle est
la spécificité (caractéristique propre 3 Pentreprise)
de la qualification issue de I'expérience ?

Parailélement, les études appliquées invitent &
effectuer une distinction a I'intérieur de 'expérience
individuelle entre deux composantes liées : la dimen-
sion technique et sa dimension sociale.

La dimension technique de I'expérience se référe
au savoir faire, acquis par la pratique du travail qui
donne au travailleur une plus grande efficacité pro-
ductive. Mais certains postes de travail sont plus
qualifiants que d’autres.

Ainsi, un ouvrier ayant débuté comme manceuvre
dans le batiment traditionnel est pratiquement assuré
de posséder au bout d'un certain nombre d’années
I’ensemble du savoir-faire inclus dans le processus
de production. En revanche, un ouvrier manceuvre
dans le batiment industrialisé est destiné a le rester,
alors que d’autres travailleurs de son entreprise,
ayant un niveau de qualification plus élevé, auront une
possibilité d’évolution. De plus, une longue pratique
d’une tiche parcellaire et répétitive pourra réduire
fortement la capacité d’adaptation au changement.
L’exercice du travail constitue donc un processus
d’apprentissage mais il peut &tre aussi dans certaines
conditions un processus de dégradation du savoir-
faire. L’expérience professionnelle doit donc étre
analysée en référence a la division du travail adoptée
et & la place du travailleur dans celle-ci.

Le travail ne met pas seulement P'individu en rela-
tion avec les techniques et des produits mais aussi
avec des hommes et une organisation. L'expérience
posséde donc une deuxiéme dimension, qui n’est
pas sans lien avec la dimension technique mais qu’il
est bon de séparer pour 'analyse : I'expérience sociale.
Celle-ci est I'apprentissage de la discipline inhérente
au processus de travail. Quand les employeurs de-
mandent & ’embauche une expérience professionnelle,
non spécifiée par un type d’emploi, ce n’est pas la
garantie d’un savoir-faire qu’ils recherchent mais
plutét celle de certaines qualités : habitude du tra-
vail, ponctualité...
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Ainsi, I'expérience individuelle apparait comme un
acquis obtenu au sein d’un collectif de travail. De [a
découle I'importance qu’il convient d’accorder au
mode d’organisation du travail dans ['analyse de
I'expérience professionnelle. Cette dimension collec-
tive du mode méme d'acquisition de la qualification
n’est pas absente dans d’autres processus de forma-
tion, mais joue un rdle plus réduit dans le systéme
de formation initiale.

Y

Ces remarques invitent & souligner |’existence
d’une expérience collective que I"approche individua-
liste des théoriciens du capital humain conduit &
négliger. Le contrat de. travail, par sa nature, est
individue! et le travailleur toujours affecté & un poste
précis; néanmoins la production n’est pas le résultat
de la mise en ceuvre des compétences d'un seul
homme, mais plutdt de tout un ensemble d’individus.
Le travailleur est presque toujours inséré dans un
groupe ou une équipe, il n'est qu'un élément d’un
systéme et la production est le résultat des inter-
relations dans ce systéme. L'efficacité optimale sup-
pose I'intégration de [’ensemble des membres dans
le groupe, et celle-ci n'est obtenue pour chacun qu’a
I'issue d’un apprentissage plus ou moins long.

Le travailleur fait donc I'apprentissage non seule-
ment de son travail et des régles et normes de I'en-
treprise, mais aussi de ['interdépendance des rdles
et des savoir-faire. Cette dimension collective de
I’expérience joue un réle essentiel dans I'efficacité
productive. Elle intervient mé&me 13 ol elle est le
moins identifiable, c’est-a-dire dans une organisation
du travail trés parcellisée de type fordienne.

Dans fa littérature empirique sur l'accés aux em-
plois, la notion d’expérience professionnelle est
employée pour désigner des choses différentes et
souvent imprécices. Elle recouvre tous les éléments
de qualification qui ne sont ni innés, ni acquis par
formation explicite. Le concept parait donc défini
plutdt par exclusion et semble &tre 2 la fois un mode
d’acquisition de connaissances, savoir-faire... et un
contenu : on apprend par expérience et on a de
I’expérience.

Cette distinction introduite dans le tableau |, entre
mode d’acquisition et acquis, permet d’analyser les
caractéres comparés des divers types de formation
de la qualification.

(2) Cf. ). M. Plassard : Eléments d’analyse économique du
concept d’expérience professionnelle, p. 8-61 du rapport du
CEJEE.

(3) Cf. Blaug : « The empirical status of human capital
theory, a slightly jaundiced survey », Journal of Economic
Literature, septembre 1976, L’auteur suggére de distinguer au
moins les notions de :

— « learning by doing » (apprentissage par la pratique);

— « informal on the job training » (travail sous la super-
vision de la hiérarchie ou de travailleurs plus anciens);

— « formal off the job but in the plant training » expression
qui désigne des actions de formation réalisées en dehors du
poste de travail mais 2 P'intérieur de I’entreprise.




Tableau |

Acquis
Mode d’acquisition
Groupe 1 Groupe 2 Groupe 3 Groupe 4
Formation initiale.......... ... it X
EXPErience....oovvirivaieiniiiiiinienieenaens X X
Formation initiale et expérience................. X

Certains éléments de qualification ne pourraient
&tre acquis que par formation initiale, d’autres seu-
lement par expérience. Les groupes 1 et 2 représen-
tent les cas oll il existe une relation forte entre mode
d’acquisition et acquis. Le groupe 3 constitue un
cas de substituabilité dans lequel, il faut préciser
I’efficacité des deux processus et la répartition des
colits de formation dans chacun. Le groupe 4 est
un cas de complémentarité. Une question essentielle
du point de vue de la politique de formation est bien
de savoir quelle hypothése parait la plus vraisem-
blable : substituabilité ou complémentarité.

Les éléments du groupe 2 nous intéressent au
premier chef, puisqu'ils ne peuvent &tre acquis hors
du milieu de travail. C'est donc bien ici l'insertion
de I'individu dans une structure hiérarchique et rela-
tionnelle, dans un processus technique et un mode de
division du travail, qui conditionne le processus
d’apprentissage.

Ces quelques réflexions introductives aménent a
ordonner la démarche de cette premiére explora-
tion : I'expérience professionnelle est un mode et
un contenu de formation et, a ce titre, l"analyse des
relations entre expérience et formation initiale cons-
titue un angle d'attaque utile. Mais I’expérience n’est
acquise qu'a travers un procés de travail, le deuxiéme
pdle réside donc bien dans 'étude des relations entre
expérience et division du travail. Enfin, le résultat,
la manifestation du rdle de ’expérience, peuvent &tre
saisis dans I'analyse des processus de valorisation et
d’usage de I'expérience & travers les passages sur le
marché du travail. Il s’agit 12 d’un enjeu important :
notre systéme d’utilisation et d’affectation de la force
de travail est-il un systéme qui valorise ce formidable
potentiel d’expérience qu'il contribue & créer?

. LES RELATIONS
FORMATION INITIALE-EXPERIENCE
PROFESSIONNELLE

1. Le réle de la formation initiale : producti-
vité dans un poste ou productivité dans une
carriére?

L’exigence essentielle de I'employeur a I'embauche
est que le travailleur se situe dans une certaine four-
chette de productivité. Plus précisément, 'employeur

peut exiger une productivité minimale et une durée
maximale de « montée en productivité normale ».
Bien sir, des problémes de mesure se posent prati-
quement; mais que ce soit & partir des cadences de
travail, de qualités de travail mesurées objectivement,
ou & partir d’appréciations globales plus intuitives,
la préoccupation du chef d’entreprise est bien de
savoir si le salarié se situe dans les normes qu’il a
définies.

Mais ’employeur peut aussi souhaiter un niveau
de productivité donné dans une succession de postes.
Son calcul porte alors sur une carriére. Cela peut
avoir des conséquences sur la productivité minimale
requise, ou sur la montée en productivité dans le
premier emploi. A priori, ces conséquences ne
paraissent pas évidentes : la perspective de la carriére
peut imposer une productivité minimale élevée;
C’est le cas si le niveau initial s’avére un indice de la
capacité de I'individu & occuper les postes suivants.
Mais cette méme perspective peut abaisser le seuil
initial de productivité, si un calcul de type inter-
temporel fait apparaitre que la durée passée renta-
bilisera I'activité de l'individu.

Face & ces exigences, comment se situe l'appareil
de formation initial? A-t-il pour objectif d’assurer une
productivité de début élevée, c'est-a-dire diminuer
le temps d’adaptation dans le premier emploi? Cette
option permettrait de réduire la durée de la premiére
expérience professionnelle requise pour P'accés aux
emplois de début de vie active, Dans cette perspec-
tive, on chercherait & substituer la formation initiale
a P’expérience professionnelle, comme mode d’acqui-
sition de la qualification.

La perspective de la carriére, des mobilités en
cours de vie active, peut aussi &tre traitée en termes
de substitution : un travailleur titulaire d’un dipléme
peut dans certains cas s'adapter plus rapidement 2
un nouvel emploi qu’un travailleur exclusivement
formé sur le tas. Mais la prise en considération de
la carriére introduit aussi la possibilité de complé-
mentarité : la possession de tel niveau technique
acquis en formation initiale est alors une condition
nécessaire pour l'adaptation aux emplois ultérieurs.
Elle ne permet pas seulement de réduire un temps
d’apprentissage ou d’expérience, elle rend possible
I’acquisition par expérience.
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2. La dispersion des emplois accessibles a
I’issue d’une formation,

Les « cibles » (4) des différentes formations sont
plus ou moins larges : certains diplémes, CAP de
sténodactylo par exemple, préparent a une catégo-
rie d’emplois bien définie et relativement homogéne.
A Popposé, d’autres diplémes — CAP d’électricien
par exemple — sont utiles dans {’accés a un grand
nombre d'emplois qui ont des contenus différents
selon les entreprises, les secteurs...

Face & cette situation de fait, 'expérience est appe-
lée 3 jouer des rdles différents selon les cas. A I'issue
d’une formation dont les débouchés sont trés concen-
trés, 'expérience jouera un rdle ou n’en jouera pas,
mais elle jouera probablement le méme réle pour
tous les dipldmés. A Pinverse, si la dispersion des
emplois s’avére forte, I'expérience nécessaire pour
atteindre une productivité normale pourra requérir,
selon les insertions, des durées différentes.

Si 'on adopte maintenant un point de vue plus
normatif, la formation initiale qui conduit & un type
d’emplois précis pourra plus aisément &tre congue
de facon & minimiser les temps d’adaptation. Si au
contraire la dispersion est forte, plusieurs possibi-
lités s’offrent au décideur en matiére de formation :
soit il considére comme cible le groupe d’emplois
homogénes majoritaires, soit il s’aligne sur une cible
fictive recouvrant les aspects les plus importants des
diverses situations possibles, soit il tente de dégager
les exigences communes du plus grand nombre
d’emplois... On voit ici que la question de la substi-
tuabilité, non seulement des modes d’acquisition mais
des acquis eux-mémes, sera essentielle.

3. Les possibilités de substitution formation-
expérience : la liaison entre modes d’acquisition
et acquis.

On pourrait faire dépendre la répartition entre les
deux types d’apprentissage de critéres économiques :
la formation explicite initiale est plus rentable grice
au processus de spécialisation qu’elle permet. Mais
la spécialisation dans la formation n’est rentable
qu’aussi longtemps qu’elle transmet un capital valo-
risable par la suite. En découle alors I'idée simple que
la formation initiale deit donner le minimum com-
mun aux .emplois visés et la capacité de se former
ensuite sur le tas (les deux éléments de substituabi-
lité et de complémentarité se retrouvent). A l'en-
treprise revient la charge des investissements en
formation spécifique; il sera alors jugé normal que
la firme qui seule bénéficie du rendement, en sup-
porte le coft.

Les difficultés d’application d’un tel principe ont
été soulignées. Mais une question technique se pose
aussi : la formation initiaie peut-elle transmettre tous
les éléments de « qualification générale » nécessaires
dans l'ensemble des emplois? Plusieurs réponses sont
possibles.

68

La premiére consiste a dire qu’il n’y a pas une
relation stricte entre mode d’acquisition et acquis :
fa méme capacité peut &tre acquise de deux maniéres
différentes, rien ne s’y oppose. Seul le colit et sa
répartition sur les différents partenaires permettra
de décider.

La seconde admettra une relation stricte entre
mode d’acquisition et acquis, mais aussi des possi-
bilités de substitution entre acquis, ce qui nous
raméne au probléme précédent.

La troisiéme position est de considérer qu’on ne
peut envisager de substitution. La seule solution pour
transmettre, en formation initiale, des acquis spéci-
fiques de I’expérience est alors de tenter de simuler
en formation les conditions réelles d’exercice de
I'emploi. Deux obstacles doivent &tre mentionnés
ici

— des raisons de colit s’opposent souvent a cette
simulation : les technologies utilisées, les modes de
division du travail ne peuvent pas toujours &tre
recréés dans le systéme de formation. Mé&me sans
prendre des exemples extrémes (raffineries, lami-
noirs...) certains matériels sont trop coliteux pour
8tre acquis, ou pour &tre renouvelés au rythme d’in-
troduction du progrés technique. La mé&me raison
vaut pour les matiéres premiéres rares;

~— la spécificité de la relation salariale : les consé-
quences du changement de situation que constitue
I'insertion professionnelle sont difficiles & analyser.
Les rapports entre performances scolaires et produc-
tivité dans le travail ne se prétent pas aisément 3 la
mesure. L’intégration dans une équipe de travaif,
dans un réseau hiérarchique, dans un environnement
physique particulier peuvent modifier le comporte-
ment du jeune. Ce qui reste le plus difficile & simuler
dans le systéme de formation, ce sont par définition,
les caractéres propres du travail salarié : une durée,
des normes de productivité, un environnement rela-
tionnel, et, en contrepartie, un salaire, une position
sociale... L'« équilibre » recherché par ['individu
dans sa vie active est en réalité bien éloigné de celui
qu’il pouvait trouver dans le systédme de formation.

Du point de vue de la logique des relations expé-
rience/formation initiale, on voit qu’il est difficile de
trancher globalement en faveur d’une hypothése ou
de ['autre (substituabilité ou complémentarité).
L'étude des relations expérience/division du travail
confirme cette nécessité d’une approche diversifiée.

(4) Cette notion d’emploi-cible ne doit pas étre prise a priori.
Nous ne voulons en aucune fagon laisser penser que les for-
mations sont concues en fonction de conditions précises et
réelles d’exercice des emplois. A la limite, il nous semble
plus vrai de dire que les cibles sont déterminées par les forma-
tions et non l’inverse.

Nous utilisons cette notion a posteriori : c'est & partir de
la constatation des emplois effectivement occupés par les titu-
laires des divers dipldmes que les emplois-cibles sont définis.
It n’y a donc rien de normatif dans I"expression.




iI. PARTICULATION
ENTRE EXPERIENCE PROFESSIONNELLE
ET ORGANISATION DU TRAVAIL

L’expérience professionnelle est produite au cours
méme de I'activité productive et ne peut donc s’ana-
lyser indépendamment du type d’organisation du
travail au sein de laquelle elle s’acquiert. En effet,
selon la nature des tiches effectuées sur les divers
postes de travail la qualification acquise sera diffé-
rente. Le temps passé au travail n’est pas un indicateur
suffisant de I'expérience, il faut le combiner avec le
type de processus de production ol efle a été€ acquise.
Dans cette perspective, et & des fins exploratoires,
trois grands types d’organisation du travail ont été
retenus : les organisations traditionnelle, fordienne
et automatisée.

1. L’organisation traditionnelle.
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Ce terme de traditionnel renvoie 2 I'image de
Partisan formant progressivement ses futurs compa-
gnons. Sous le vocable d’organisation traditionnelle,
il convient de regrouper tous les cas ol |'acquisition
de la qualification s’opére par |'apprentissage sur le
tas, un apprentissage continu.

Certes, la division du travail existe. Mais si les postes
de travail sont regroupés en niveaux de qualification
hiérarchisés, ils constituent une chaine ascensionnelle
que peut parcourir chaque travailleur. Le premier
poste, non qualifié, est cependant qualifiant car il
peut servir de tremplin pour atteindre un niveau
de qualification supérieure. Cette carriére n’est pas
nécessairement accomplie. Mais elle est réalisable.

Ce type d’organisation se retrouve dans une partie,
mais une partie seulement des entreprises dites arti-
sanales. Ainsi par exemple, I'activité de coiffure ne
s’exerce plus selon le mode traditionnel si le travail
est distribué entre différents postes spécialisés sans
que les assistants-coiffeurs puissent espérer coiffer
un jour.

L’ancienneté peut, en premiére approximation,
mesurer I'expérience professionnelle; mais la nature
de I’expérience est différente selon la diversité des
techniques mises en ceuvre, leur complexité, la
nature des fabrications, la largeur de la gamme des
produits fabriqués dans lentreprise, etc. A une
méme appellation de I'emploi correspondent des
activités couvrant un domaine de produits et donc de
techniques et de savoir-faire 4 posséder plus ou moins
étendus. Une entreprise de menuiserie peut consacrer
toute son activité 4 la fabrication de placards, une
autre au contraire peut fabriquer toutes sortes de
meubles. L’apprentissage effectué ou I'expérience
professionnelle acquise dans ’une ou I'autre ne sont
pas équivalentes méme a durée identique. On com-
prend alors I'importance que revét, pour ['ouvrier
soucieux de se perfectionner, le choix des entre-
prises dans lesquelles il cherche a s’employer et la
nécessité de multiplier les expériences pour acquérir
’ensemble des techniques de fabrication qu’une

méme entreprise ne peut, 3 elle seule, utiliser dans
la mesure ol son marché [ui impose toujours une
certaine spécialisation.

Cette forme de division du travail n'est pas propre
4 lartisanat. Elle se retrouve dans [|'industrie et,
tout particuliérement, dans les formes les plus
anciennes d’organisation du travail tertiaire. Ainsi,
dans les premiéres formes d’organisation du travail
des assurances, le compartimentage’en grandes spécia-
litds ne s’accompagnait pas d’une spécialisation des
tiches. L’employé acquérait au terme d’un  long
apprentissage sur le tas une connaissance en profon-
deur de {"ensemble des activités de son service avant
de gagner un service mettant en ceuvre des techniques
et des connaissances plus complexes.

Apprentissage sur le tas et filiéres qualifiantes sont
donc les traits de I'organisation du travail du type
traditionnel.

La rationalisation du travail de type taylorien
modifie le contenu des emplois, entraine une rup-
ture des filiéres qualifiantes. Une segmentation appa-
rait alors entre les emplois non qualifiés et non qua-
lifiants et les emplois qualifiés dans lesquels |'expé-
rience reste valorisante. Mais la rationalisation du
travail a des limites et peuvent persister, dans des
entreprises ol la division du travail s’est étendue,
des emplois, 3 I'origine peu qualifiés, pour lesquels
I’apprentissage sur le tas joue un rdle déterminant
dans l'acquisition de la qualification et assure un
déroulement de carriére.

Les emplois d’employés aux écritures des compa-
gnies d’assurance ou des banques, avant |'informati-
sation, en offrent un exemple. La standardisation des
produits et la simplification des procédures de trai-
tement ont simplifié le travail qui ne demande qu’une
qualification professionnelle initiale trés faible. Néan-
moins, I'absence de mécanisation directe a empéché
la réduction et le contrdle de ces travaux. Les em-
ployés réalisent des tiches trés diversifiées dont la
maitrise exige un important apprentissage sur [e tas,
seule méthode d’acquisition des « ficelles du métier ».
Une carriére linéaire de poste en poste se maintient
et, corrélativement, une liaison trés nette existe
entre ancienneté et niveau de classification.

2. L’organisation fordienne.

L’introduction du taylorisme a entrafné une parcel-
lisation du savoir-faire ouvrier, une dégradation du
contenu des postes les plus proches de la production
et une différenciation trés nette entre ceux-ci et
ceux de niveaux de qualification supérieurs. Cette
situation est caractéristique des industries de grande
série et de certaines activités tertiaires.

Les tiches directes de production y sont parcei-
laires et répétitives; les travailleurs qui les exécutent
n'ont aucune qualification professionnelle initiale.
Ces postes sont dissociés des postes supérieurs, tel
Pentretien; ils constituent des impasses. |’ expérience
professionnelle ne peut combler I'écart des compé-
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tences & mettre en ceuvre entre ces postes et les
autres, la nature des savoir-faire étant radicalement
différente.

L’apprentissage sur le tas se trouve réduit i une
adaptation de courte durée. L'ancienneté ne mesure
que I'habileté manuelle dans I'exécution d’une tiche
précise et elle peut empécher P'adaptation au chan-
gement. Ainsi le refus que les OS opposent souvent
3 la rotation, mé&me sur les postes trés pénibles, peut
s’expliquer par deux raisons :

— ils ont acquis par la pratique une dextérité qui
feur permet de travailler « automatiquement » et
de produire la quantité exigée dans un temps infé-
rieur aux huit heures réglementaires. lls peuvent
donc s’arréter avant et se soustraire ainsi quelque
peu aux contraintes de leur travail;

— certains éprouvent de trés grandes difficultés
d’adaptation au point de ne pouvoir tenir d’autre
poste que le leur.

La réticence face a la rotation semble &tre la consé-
quence de la spécialisation des opérateurs. L’adapta-
tion aux exigences d’un poste précis est obtenue avec
difficulté et, dans le mé&me temps, réduit les possibi-
lités d'adaptation face a des situations nouvelles.
Satisfaire aux exigences du poste inijtial entrainerait
donc des déformations qui risquent de fermer les
possibilités d’adaptation au changement, méme mi-
nime.

Les qualifications les plus hautes sont polarisées
4 I’amont de la fabrication. Le travail d’entretien et
de dépannage fait appel & des travailleurs ayant acquis
une qualification professionnelle initiale reconnue.
La nature des activités et leur organisation réunissent
les conditions d’un travail qualifiant. Celui-ci est
divisé en niveaux de complexité croissants mais les
travailleurs ne sont pas spécialisés dans un type de
panne. lls interviennent d’abord sur les pannes
simples puis progressivement sur les pannes plus
complexes. L’absence de spécialisation et I'apprentis-
sage sur le tas sont les facteurs de |’élargissement de
leur qualification. Un élément essentiel de cet appren-
tissage, corollaire de |’absence de spécialisation, réside
dans la maitrise de leur temps de travail. lls sont les
seuls travailleurs de I'atelier qui maftrisent leur temps
d’intervention. lls constituent I'aristocratie ouvriére
parce que leur qualification est trés supérieure a
celle des travailleurs de la fabrication mais surtout
parce qu’ils ne subissent pas le contréle de I'institu-
tion sur leur temps de travail. Pour ces travailleurs
une filiere qualifiante existe et une carriére est pos-
sible allant des emplois de professionnels jusqu’a ceux
de techniciens voire de cadres.

Ainsi, 'organisation fordienne du travail en rompant
le processus continu d’apprentissage, bouleverse le
contenu des emplois et la nature de 'expérience. Une
frontiére apparait entre les postes non qualifiés et
les postes qualifiés. Dans les premiers, I'expérience
professionnelle ne confére qu’une habileté & réaliser
une tiche spécialisée et parcellisée et ne permet pas
I'accés aux postes de qualification supérieure. Elle
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peut également constituer un frein au changement.
Au contraire, les postes qualifiés ne sont pas spécialisés
dans une tiche parcellaire, les travailleurs gardent
autonomie et initiative. L’expérience professionneile
joue un rdle dans 'acquisition et la valorisation de la
qualification. Dés lors, apparait une corrélation signi-
ficative entre niveau d’emploi et niveau de formation.
Des cloisonnements apparaissent sous la forme de
seuils de formation, c’est-a-dire de niveau de forma-
tion en dessous desquels les travailleurs ne peuvent
dépasser certaines classifications.

L’expérience professionnelle se révéle dans ce type
d’organisation du travail, beaucoup plus complé-
mentaire que substituable & la formation. L’examen
des politiques du personnel des grandes firmes
montre que la formation continue est essentiellement
utilisée pour faciliter la mobilité des travailleurs dis-
posant déja d'un certain niveau de formation et
occupant des postes de travail qualifiés.

3. Les organisations automatisées.

L'introduction de l’automatisation semble devoir
renforcer les conclusions ci-dessus. Cependant il
convient de nuancer ce constat. En effet, dés que
certains éléments aléatoires non totalement maftrisés
interviennent dans le processus de production, le
savoir-faire acquis par I’apprentissage, sur le tas, joue
un rdle essentiel. Mais il s’agit vraisemblablement
13, de situations transitoires.

Dans les industries de séries, I'introduction des
formes les plus poussées de I'automatisation entraine
un prolongement du processus de banalisation des
tiches 4 I'aval de la production et de polarisation
des qualifications. Ainsi, dans I'industrie automobile,
la robotisation amorce un mouvement de suppression
du travail manuel d’assemblage. Le travail d’atelier
est désormais concentré dans les tiches d’entretien
et de dépannage. L'ensemble du savoir-faire inclus
dans le processus de maintenance a trés largement
augmenté et a été parallélement divisé en plusieurs
niveaux de complexité croissante. Les professionnels
qui interviennent au premier niveau ont regu une
formation qui a accru leur qualification; cependant,
ils ne font plus que le diagnostic et le petit dépannage,
alors que, dans un atelier classique, ils maitrisaient
Pensemble des pannes. Leur champ d’intervention a
donc été considérablement réduit. Quand, dans un
futur relativement proche, le diagnostic des pannes
sera lui-mé&me effectué par la machine, ces travailleurs
n’auront plus qu’d remplacer I'élément défectueux
désigné. Ces tiches pourront &tre effectuées par des
travailleurs actuels de la fabrication, moins qualifiés.
L’apprentissage se réduira 3 un temps d'adaptation
et l'ancienneté mesurera une habileté manuelle
comme dans les tiches actuelles de la fabrication.

L’informatisation dans les banques et les assurances
entraine la standardisation des processus et des pro-
duits, doublée d'une intégration du contréle du tra-
vail dans les processus automatisés. Cela implique
une homogénéisation des méthodes de travail et



fait donc disparaitre les qualifications propres au
secteur. Le contenu des tiches se simplifie non seule-
ment pour le travail des employés aux écritures mais
aussi pour celui, plus qualifié, de rédaction des
contrats d’assurance automobile en particulier. Ces
rédacteurs sont progressivement confondus avec les
employés aux écritures dans la catégories des « ges-
tionnaires d’assurances ». Cette dégradation du
contenu des tiches est particuliérement rapide lors
de I'installation du télétraitement. Mais cette évolu-
tion ne concerne pas l'ensemble des postes, ne
serait-ce qu’en raison de P'impossibilité pour I'infor-
matique de prendre en charge toutes les procédures
de traitement. A un niveau supérieur, les postes
commerciaux, qui supposent le traitement des ques-
tions liées aux opérations de crédit aux entreprises,
conservent leur technicité et leur spécificité.

Dans certaines industries de process, le savoir-faire
des ouvriers, acquis sur le tas, demeure I’élément
fondamental. Il n’a pu étre réduit en éléments par-
cellisés car, pour réagir aux événements aléatoires,
les ouvriers doivent avoir autonomie et initiative.
Dans ce type d’organisation du travail, induite par
la nature du processus, I'expérience professionnelle a
gardé ses caractéristiques traditionnelles, et le savoir-
faire a évolué de fagon disparate.

Dans I'industrie de la pate a papier, le conducteur
de la machine & papier conserve son autonomie car
il a été impossible, jusqu’a ce jour, de formaliser les
régles de conduite de cette machine. Dans la sidérur-
gie, pour le laminage, le passage du « train & main »
ol I'expérience du lamineur est déterminante au
« train en continu », suppose le recours 3 une main-
d’ceuvre pour laquelle une formation 3 des connais-
sances explicites et rationnelles apparait suffisante.
Dans I'industrie du verre coexistent le verrier, utili-
sant le four ancien dans les ateliers de verres spéciaux
et I'opérateur du four en coulée continue oli le maté-
riel incorpore désormais le savoir technique.

Au terme de ces développements, apparait trés
nettement la nécessité de tenir compte de I'imbrica-
tion entre I'expérience professionnelle et les modes
d’organisation du travail si {'on veut expliquer les
phénoménes de segmentation constatés dans le fonc-
tionnement du marché du travail. En effet, 'organisa-
tion fordienne crée un trés grand nombre de postes
de travail parcellisés et répétitifs de type impasse.
lis sont non-qualifiants et instables. Les entreprises
ne les confient pas tous systématiquement & des tra-
vailleurs extérieurs mais y ont recours beaucoup plus
que pour les autres postes. Les postes qualifiés, 3 partir
de la catégorie des professionnels, sont au contraire
le plus souvent tenus par des travailleurs de I'entre-
prise. Leur formation initiale n’est pas négligeable
et I'expérience professionnelle acquise dans I’entre-
prise est essentielle 3 leur efficacité.

Dans les industries de type process, le noyau central
se compose d’opérateurs chargés de la surveillance,
du contrdle et du guidage. lIs ont acquis leur métier
en tournant sur les appareils et les ateliers, en gra-

vissant un & un les échelons en vigueur. lls sont mis
constamment en situation de responsabilité quant au
bon déroulement du process. Tout le reste des
tAches de fabrication (manutention, nettoyage, condi-
tionnement des produits...) est effectué par des OS
et manceuvres placds sous la responsabilité des
opérateurs. Ce sont souvent des ouvriers extérieurs
a entreprise.

ill. LEXPERIENCE
SUR LE MARCHE DU TRAVAIL

La répartition du capital global d’expérience pos-
sédé par les individus est un élément déterminant
de I’affectation des travailleurs. Inversement, toute
affectation des travailleurs a pour conséquence une
certaine répartition des occasions d’apprentissage et
donc de I'expérience. Le marché du travail est bien
le systéme qui distribue les positions individuelles
entre les emplois et le chdmage. Etudier les relations
entre expérience et marché du travail apparait donc
essentiel, mais cela doit &tre fait d’une fagon dyna-
mique : le fonctionnement du marché dépend partiel-
lement des expériences acquises et distribue les
opportunités d’apprendre par expérience.

Une premigre réflexion sur ces relations améne i
privilégier trois types de questions : la premiére est
relative 3 I'information, la seconde aux processus
d’acquisition-valorisation de I'expérience, la troisiéme
a la mobilité et au chdmage.

1. L’information.

Un des problémes majeurs des agents sur le marché
du travail consiste & signaler et & faire reconnaitre
par les autres ce qu’ils offrent et ce qu’ils demandent.
L’individu souhaite s’informer sur ses capacités dont
son expérience, en vue d’en tirer le meilleur rende-
ment. |l doit donc faire passer des informations claires
et fiables, mais aussi obtenir leur prise en compte
dans la négociation, au niveau du salaire par exemple,
L’entreprise de son cdté diffuse les caractéres des
individus recherchés et la nature des emplois qu’elle
offre.

a. La question du signalement.

L'expérience est une notion complexe. La spécifier
suppose de la décomposer en attitudes, aptitudes,
savoir-faire, etc. Puisqu’elle s’acquiert dans et par
l’activité de production, puisqu’elle ne se valorise
que de la méme fagon, transmettre des informations
sur son contenu exige de lasituer toujours par rapport
4 ce mode d’acquisition et de valorisation. Cela rend
P'utilisation de repéres simples insuffisante. La notion
d’expérience recouvrira des éléments de qualification
fort différents selon les technologies utilisées, les
modes d’organisation du travail, les exigences spéci-
fiques de telle entreprise. La transférabilité ne peut
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s’apprécier que par rapport & des situations de travail
précisément définies. D’un marché & P'autre, la part
des éléments généraux (transférables) et des éléments
spécifiques (non transférables) sera variable.

Il y a donc un probléme incontestable de transmis-
sion de Pinformation. Ce probléme est technique
au sens oll on manque d’un langage stable pour com-
muniquer. Mais il est plus que cela, car I'absence de
langage refléte aussi la difficulté permanente a laquelle
se heurte la volonté de définir précisément des conte-
nus d’emplois, difficulté renforcée par I'enjeu que
représente les dispositions de I'information.

b. La question de la reconnaissance.

C’est en partie parce que 'information sur I'expé-
rience est complexe, et sa mesure difficile, que celle-ci
n’est pas reconnue. Mais aussi parce que les parte-
naires sociaux ne parviennent pas & se mettre d’accord
sur des procédures de reconnaissance. Les intéréts
sont certes antagonistes dans de nombreux cas;
toutefois, on peut penser qu’une évolution serait
possible si la reconnaissance donnait aux deux parties
les garanties qu’elles recherchent.

A Pintérieur des entreprises existent des structures
de reconnaissance et de valorisation de I'expérience,
fa liaison salaire-ancienneté étant souvent considérée
comme une approximation de cette reconnaissance.
Il semble bien que la disponibilité d’une information
sur les exigences des emplois et les capacités des
individus et que I'effectivité, pour les deux parties,
de garanties liées & sa reconnaissance conventionnelle
permettent & I'expérience de jouer un rdle important
dans cette structure particuliére.

Lorsque le dipléme est reconnu c'est qu’il offre
une garantie, qu’il signale une information relative-
ment fiable et homogéne.

Si  I'expérience professionnelle était mieux
appréhendée, dans un langage acceptable & la fois
par les entreprises et les travailleurs, cela pourrait
déboucher sur des reconnaissances conventionnelles.
Leurs portées resteraient bien sir limitées, mais elles
seraient néanmoins susceptibles de faciliter les tran-
sactions, puisqu’elles permettraient une meilleure
identification du « produit ». Dés lors, notamment,
que le message informerait mieux Pentreprise sur
la productivité de I'individu, celle-ci serait fondée a
sanctionner I'expérience (acquise et transférable) sur
le plan salarial.

2. Les processus d’acquisition et de valori-
sation.

Les occasions d’apprendre par expérience ne sont
pas également réparties entre les emplois et les
exigences en matiére d’expérience ne sont pas partout
fes mémes. lI existe, de ce point de vue, une hiérar-
chisation du marché du travail. Les entreprises se
différencient selon les conditions qu’elles offrent.
Le tableau |l identifie les situations possibles.
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TABLEAU I

Pas
de possibilité
d'acquisition

Possibilités
d'acquisition

Possibilités de valorisation.... 1 3

Pas de possibilité de valori-

Dans la situation 1, P'individu peut 2 la fois acquérir
de I'expérience et ia valoriser dans I’entreprise. C'est
le cas de firmes dont les modes d’organisation du
travail permettent de suivre des filiéres qualifiantes,

La situation 2 correspond 3 une firme qui permet
I’acquisition d’expérience, mais pas sa valorisation,
La structure du personnel en place, la taille de 'entre-
prise ont toutes chances de rendre improbable la
promotion interne. L’individu doit quitter I'entre-
prise pour valoriser P'expérience acquise.

L’entreprise dans la situation 3 exigera I’expérience
3 ’embauche car elle ne peut la fournir. Les emplois
ne sont pas accessibles aux débutants.

Enfin le dernier type d’entreprises (situation 4)
n'offre ni possibilité d’acquisition, ni possibilité de
valorisation. L’expérience n’est pas pour elles un
élément i considérer dans la gestion de la main-
d'ceuvre. Ce cas se présentera surtout si la firme
n'utilise que des travailleurs non qualifiés et pour
des tiches ne nécessitant aucune connaissance de

'entreprise.

Chaque zone locale se caractérise par une structure
particuliére, une constellation originale d’entreprises
des divers types. Les flux de main-d’ceuvre entre les
firmes seront en partie expliqués par cette structure.
Par exemple, on peut s’attendre a d’importants flux
des entreprises de type 2 vers les entreprises de type 3.

L’étude du fonctionnement local du systéme d’em-
ploi présente ici un intérét particulier. En effet,
les relations qui vont s'instaurer entre les établisse-
ments 4 propos de la mobilisation de la main-d’ceuvre
seront d’autant plus denses que leur proximité géo-
graphique sera grande, puisqu’ils auront sensiblement
la méme zone d'influence directe (5). Les réseaux
de mobilité, les stratégies des entreprises vis-d-vis
des jeunes, les relations entre marché du travail et
systéme de formation peuvent ici &tre analysés dans
leurs rapports avec les processus d’acquisition et de
valorisation de I'expérience professionnelle; cela offre
une dimension supplémentaire pour I'étude de ces
divers champs empiriques.

(5) Mallet, Le marché local du Travail, éd. CNRS 1980, p. 224.




3. Mobilité, chémage et expérience profes-
sionnelle.

Les diverses formes que prend la mobilité des
travailleurs sont maintenant systématiquement explo-
rées (6). L’introduction de la notion d’expérience
permet une distinction utile : il y a des mobilités qui
valorisent I'expérience acquise et des mobilités qui
ne I'utilisent pas, voire qui contribueront & sa des-
truction. Tout changement d’emploi (de qualification,
d’entreprises, de région, etc.) peut &tre caractérisé
ainsi. La distinction ne concerne donc pas celle établie
entre mobilité volontaire ou involontaire, ni celle
établie entre mobilité ascendante ou descendante, ni
celle entre mobilité interne ou externe. La question se
pose de savoir si le changement de situation participe
d’'un mouvement d’accumulation de capital humain
ou s'il est, au contraire, une rupture.

Par exemple, tout passage prolongé par fe ch6mage
et I'inactivité constitue un facteur de rupture, dans
fa mesure ou le capital expérience s’usera par non
utilisation. De méme, autre exemple, I'éclatement
d’une équipe de travail dont fa productivité était
fortement dépendante de la qualification collective,
se traduira toujours par une perte (on pourrait dire
un colt d’opportunité) qui sera réparti sur chaque
travailleur individuellement.

Les relations entre chémage et expérience pro-
fessionnelle peuvent étre présentées de fagon para-
doxale : le manque d’expérience serait une cause
de chémage, et 'expérience acquise... aussi.

Une des raisons pour lesquelles peu d’emplois sont
accessibles 3 des débutants tient a I'exigence posée
par les employeurs en matiére d’expérience. Mais
la nature de cette expérience requise du jeune est
souvent particuliére. l s’agit plutot d’une adaptabilité
a la vie de travail. Posséder cette expérience, c'est
d’abord &tre habitué 3 la discipline du rapport sala-
rial : horaires, rapports hiérarchiques, impératifs
de productivité...

En exigeant ce type d’expérience a I'embauche,
I’employeur se prémunit contre deux risques : celui
de recruter un travailleur dont la productivité de
début sera faible et celui de recruter un individu
instable. Cette prudence explique probablement un
grand nombre de cas dans lesquels le jeune débutant
se verra préféré un jeune ayant déja travaillé. Au-dela
de cette période d’insertion dans la vie active, I'expé-
rience prend un contenu plus technique. Dés [ors,
elle peut constituer un facteur positif dans le déve-
loppement de la carriére si I'individu la valorise, soit
en progressant au sein de I’entreprise soit en chan-
geant d’employeur. On admet souvent qu’une expé-
rience spécifique est une garantie contre le licencie-
ment en cas de variation conjoncturelle de P'activité,
I'entreprise ayant intérét i conserver Pindividu. sur
lequel elle a investi. En revanche, en cas de difficulté
structurelle de I’entreprise ou de la branche, le
caractére intransférable devient un facteur négatif.
I en est de mé&me lorsque I’évolution technique frappe
d’obsolescence un type d'expérience (éventuellement

transférable auparavant). Le risque de mise au ché-
mage, et plus, de maintien au chémage est alors
élevé. En effet, I'investissement réalisé (ou supporté
partiellement au moins) par I'individu et la situation
acquise le fondent a rechercher des emplois d’un
niveau de rémunération équivalent & celui qu’il a
quitté. Et il est alors probable qu’on lui préférera
d’autres travailleurs moins exigeants car ils ne
rechercheront pas la valorisation d’un capital inutile

a P'entreprise.

On peut donc dire que la répartition de I'expérience
acquise par les travailleurs a une influence sur la
répartition du chémage. Se trouve ainsi posée la
question de savoir qui doit supporter les colits de
I'acquisition par expérience, qui bénéficie du rende-
ment de 'investissement. Des mesures comme celles
des pactes nationaux pour I’emploi des jeunes tendent
essentiellement 4 réduire le colt d’utilisation par les
entreprises de la main-d’ceuvre non expérimentée,
Cette réduction s’opére par un transfert de charge
vers I'Etat et dans une moindre mesure vers les
jeunes travailleurs eux-mé&mes. Des mesures compa-
rables existent pour les cadres agés de plus de 45 ans,

CONCLUSION

A lissue de cette premiére investigation sur le
réle de I'expérience professionnelle dans les modes
de gestion de la main-d’ceuvre, il apparait que celui-ci
dépend du systeme de formation initial, des modes
de division du travail et du fonctionnement du marché
du travail. Parmi les nombreuses questions soulevées
par la prise en compte de I'expérience professionnelle,
cinq thémes paraissent particuliérement importants
et mériteraient des recherches complémentaires.

® L’explicitation des mécanismes d’acquisition de
la qualification par I'expérience pourrait s’effectuer
& partir de recherches plus systématiques sur le
contenu des tiches effectuées par les jeunes issus
de I'appareil de formation initiale dans les emplois
qui leur sont réservés. En particulier le rdle, souvent
signalé, de certains établissements en tant que
centres d’adaptation de la main-d’ceuvre inexpéri-
mentée devrait &tre explicité, tout spécialement
quant & l'acquisition de la dimension sociale liée &
Pexpérience.

® Quelle est la nature de la qualification issue de
I'expérience? Est-elle avant tout spécifique a I'entre-
prise ou essentiellement collective et sociale (habi-
tude du travail en équipe, discipline au travail, inser-
tion dans une organisation productive...)? Ces ques-
tions sont importantes car elles conduisent a poser
le probléme de la possibilité du transfert de I’essentiel
des acquis issus de I'expérience.

(6) Mobilité géographique, mobilité professionnelle, change-
ments d’entreprises...
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® L'importance de ce transfert et sa réalité pour-
raient &tre précisés par des études systématiques de
la place de Pexpérience et de son mode d’appréhen-
sion dans les pratiques de recrutement des entre-
prises. H serait en ce sens utile de savoir comment
selon les formations initiales suivies, selon les types
d’emploi occupés, selon que la mobilité a été ou non
accompagnée d’un passage par le chémage, le critére
« expérience professionnelle » est plus ou moins

Y

discriminant 3 I'embauche.

® L'identification de I'expérience suppose précisé
le type de processus de production dans lequel elle a
été acquise et non seulement I’ancienneté dans un
poste d’une nomenclature. Dés lors la conception
d’actions de formation continue, congues dans une
perspective de révélation et de valorisation de I’expé-
rience pourrait étre P'un des moyens privilégiés de
cette identification.

® Notre systéme d’utilisation de la main-d’ceuvre
est-il globalement créateur ou destructeur de qualifi-
cation acquise par |’expérience? La hausse générale
du niveau de formation initiale a probablement un

effet positif, parce qu’elle accroit les chances de
complémentarité entre les acquis et entre les modes
d’acquisition. Mais cet effet peut étre contrebalancé
par une préférence accordée par les employeurs aux
diplémés, par rapport aux « qualifiés par Pexpé-
rience ». Par contre, I'évolution des modes de divi-
sion du travail semble avoir des effets négatifs en
disqualifiant 'expérience acquise et en créant des
seuils infranchissables pour non-formés. De méme,
le développement du chdmage, caractéristique essen-
tielle du fonctionnement du marché du travail ces
derniéres années, détruit la qualification collective et
provoque obsolescence et usure de la qualification
acquise par expérience. Le développement de Ia
mobilité reste plus difficile a interpréter. Il est cepen-
dant probable qu’il est justiciable, pour une grande
part, de la mé&me analyse que le chéniage.

Il convient donc de rechercher des moyens de
récupérer le capital d’expérience actuellement
déclassé en étudiant des structures de production
ad hoc, sans pour cela empécher I'évolution, et en
favorisant des reconversions individuelles sur la base
des qualifications acquises par expérience.
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