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Résume

Si I'on comprend que I'’économie du savoir est fandén seulement sur la dématérialisation
des échanges et les réseaux de télécommunicatisramssi sur 'ensemble des processus de
production et de transformation qui créent et dietneent des informations et des
connaissances, alors son champ couvre un trés daegdre des activités humaines actuelles
(automatisation de la production et des flux, régsemformatisation). Quand on analyse les
carrieres professionnelles de travailleur franghisant les années 2000, on constate que
certains développent leur pleine implication daésdnomie du savoir. D’autres cherchent a
s’en extraire et d’autres encore en sont claireragalus. Si les premiers se caractérisent par
leur capacité a gérer des relations d’emploi corgde une grande flexibilité horaire et
spatiale, I'entretien d’'un réseau professionneluetéquipement personnel en moyens de
communication innovants, les autres ne présentences aptitudes ou ne souhaitent pas les
développer. Ceux qui ont préféré s’extraire dedf@mie du savoir, I'ont principalement fait
en raison de leur inaptitude a gérer leur posittans une grande organisation en
restructuration. Leur reconversion professionnges des activités de soin a la personne
témoigne de leur sensibilité au relationnel int@riduel et au bien-étre humain. Ceux qui se
trouvent exclus de I'économie du savoir se caresegt par leur isolement, la difficulté a
entretenir un réseau professionnel et les diffesuét anticiper leur évolution professionnelle.
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Introduction

Cette communication pose la question de savoirsgseht les travailleurs du savoir. Son
objectif est de mettre a jour les compétences isglles dans cette économie du savoir a partir
de I'analyse des parcours professionnels d’'un dtlmende travailleurs francais durant les
dix dernieres années (années 2000).

Les données que nous exploitons sont constituées échantillon d'une trentaine de
travailleurs francafs Ils ont été interrogés lors d’entretiens semedlifs, réalisés entre le
troisiéme trimestre 2008 et le premier trimestré2Gur leur parcours professionnel avant et
aprés une rupture (volontaire ou involontaire) darlcontrat de travail en 2006. Ces
entretiens ont été conduits dans le cadre de leecmion Dare$- Cnam pour la post-enquéte
qualitative de I'enquéte nationale francaise CO80Guite & la rupture de leur contrat de
travail, certains travailleurs ont poursuivi et adveloppé leur pleine implication dans
I’économie du savoir, d'autres se sont mis en itegad’autres encore ont été clairement
disqualifiés. Un certain nombre de caractéristicggeg communes aux travailleurs de chacun
de ces trois groupes. C’est ce que nous allondajgper.

Mais auparavant, il faut préciser ce qu’est I'écordu savoir (premiere partie) car il s’agit

d’'un terme qui est tres utilisé, particulieremeansl les discours politiques et manageériaux,
mais avec bien souvent des acceptions difféereitess soutiendrons l'idée que I'économie

du savoir impacte a un degré plus ou moins fortemles activités productives ainsi que

I'organisation et les conditions de travail de toles travailleurs. Ensuite nous nous

attacherons a la présentation du parcours professiae six travailleurs francais des années
2000 catégorisés selon leur implication dans I'écoie du savoir : impliqués, extraits, exclus

(seconde partie). La troisieme et derniére partialy@e ces parcours dans l'optique de
présenter les compétences mises en ceuvre paragasléurs dans leurs emplois et tout au
long de leur carriére.

1. Qu’est-ce que I'économie du savoir ?

L’économie du savoir touche toutes les activitésguctives

Il existe maintenant une nombreuse littératurel'seonomie du savoir dans les champs de
I'’économie, du management et de l'organisation, laleformation des adultes : Nous
définissons I'économie du savoir comme la prodoatibles services basés sur les activités a
forte intensité de connaissances qui contribuenina accélération du rythme des progres
techniques et scientifiques, ainsi qu'a leur obsoésce rapide. L'élément clé d'une économie
du savoir est le recours plus important aux capgcintellectuelles qu’aux inputs physiques
ou aux ressources naturelles(Powell & Snellman, 2004). Certains auteurs ah une
définition tres limitée aux activités de traitemdetl'information et aux travailleurs qui y sont
employés (les informaticiens et les consultantorimfticiens principalement), d’autres
opposent dans une analyse évolutionniste cetteoddendu savoir a I'économie industrielle

o s’agit de travailleurs qui étaient, jusqu’'a late de la rupture de leur contrat de travail en62@@lariés
d’entreprises privées francaises de taille, aétigitrégion différentes : Région parisienne, Noad-Be-Calais,
Pays de la Loire, Provence-Alpes-Cote d’Azur. (Bed Perez, 2009 et 2010).

2 Dares : Direction de I'animation de la recherates études et des statistiques du ministére fisadgaravail

¥ COI2006 : Changements Organisationnels et IInfitisation. L’enquéte est présentée sur le site:
http://www.enguetecoi.net/C’est une enquéte couplée entreprises/salauniés pour objectif de connaitre les
changements organisationnels et technologiqueséspgar les entreprises francgaises et leurs eftetdes
travail et les travailleurs.




qui serait la marque du passé. Mais si I'on congbigure I’économie du savoir est fondée non
seulement sur la dématérialisation des échangéss @éseaux de télécommunication mais
aussi sur 'ensemble des processus de productiate @tansformation qui aboutissent a
I'existence d’informations et de connaissancessason champ couvre un trés large spectre
des activitées humaines actuelles (automatisationlad@roduction et des flux, réseaux,
informatisation). Il semble toutefois indispensatiéerappeler I'origine de ce terme.

L’économie du savoir est tout d’abord un object golitiques économiques nationales ou
supranationales des pays occidentaux. A la bas&git d’appliquer la théorie économique
des avantages comparatifsdans un systéme de libre échange, chaque Et#émét a se
spécialiser dans les activités productives pouguekes il dispose des meilleurs avantages
(i.e. les activités pour lesquelles il dégage le plusvdieur ajoutée) comparativement a
d’autres Etats et a délaisser les activités quv@eiuétre realisées plus économiquement par
d’autres Etats engagés dans I'échange. C’est urcipe de spécialisation productive qui
s’exerce a I'échelle mondiale puisque les échasges actuellement mondialisés. Dans ces
échanges mondialisés, I'avantage comparatif des pagidentaux, la ou ils peuvent réaliser
la valeur ajoutée la plus élevée, est la connatgsadon seulement ces pays disposent des
populations les plus éduquées, mais aussi ilsmeottéurs dans les innovations techniques et
dans leurs applications productives. A partir decoastat, I'idée est de considérer la
connaissance comme un facteur de production appejéuer un rble croissant dans
I’économie et a influencer les compétences, I'agmgage, l'organisation et l'innovation
(Houghton & Sheehan, 2000). Formulé de cette faitorg s’agit ni d’'un secteur spécifique
de I'activité économique, ni d’'une étape de soretippement : I'économie du savoir est une
autre facon de concevoir I'activité productive, mée par I'impératif de la maximisation des
avantages comparatifs.

L’économie du savoir est reliée, dans les entrepsis a la recherche de modeles
performantsd’organisation

Cet impératif ne s’est pas limité aux politiquescroaéconomiques. Il touche les entreprises.
Quand en 2001, le PDG du groupe Alcatdiclare : ®ous allons bientdt étre une
compagnie sans usines il énonce I'objectif de recentrer son groupe lsumatiére grise et
les services et de ne conserver que les activitleyant des technologies de pointe, qui
dégagent les parts les plus élevées de la valeutéa. Le modele social du groupe devient
non plus l'ouvrier mais l'ingénieur devant son o@eur et le moyen de parvenir a cette
évolution est I'externalisation des activités qly norrespondent pas. On sait ce gu'il est,
depuis, advenu d’Alcatel, mais sans aller jusge’&dricature de I'entreprise qui externalise
toutes ses usines, un certain nombre d’outils mémeg contribuant a la flexibilité et a la
performance des organisationsifefine a la création de la valeur ajoutée maximale) s¢ so
développés. lls sont connus sous le terme ldign Performance Work Organizations
(Osterman, 1994) et leur caractéristique est d@ssocomplémentairement outils
informatiques, outils organisationnels et outilsgastion des ressources humaines. Depuis les
années 1980, on assiste a la diffusion de disfsodii travail en équipes (équipes autonomes,
équipes transversales et pluridisciplinaires, gesuge projets, cercles de qualité ou groupes
de résolution de problemes), au raccourcissemenligiees hiérarchiques, au développement
de la polyvalence, des démarches de qualité tetatke la production en flux tendus. Ces

* Théorie économique ancienne, d’abord émise pardDRicardo au 19" siécle et ensuite reprise par les
auteurs néoclassiques. Elle constitue le fondenekiiction de I'Organisation Mondiale du Commerce.
Alcatel est une ancienne entreprise francaise, qoincevait et fabriquait des équipements de
télécommunications. Elle a fusionné avec Lucenthfelbgies en décembre 2006 pour devenir Alcatel-
Lucent.
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outils de gestion sont souvent développés de fagoaltanée dans les entreprises qui soit les
mettent tous en ceuvre, soit n'en utilisent que qued uns. lls se traduisent par le
développement de trois grands modeles organisai®nn

— LesLearning Organisationslont I'objectif est de favoriser I'apprentissages dravailleurs
et la résolution collective des problemes, se ¢arsent par la mise ne place
d’interrelations entre les pratigues de managenfenganisation des équipes de travail et
les comportements individuels,

— Les organisations eibean Productiordont I'objectif est de réduire les flux de valewup
chaque produit, se caractérisent par la souplesgerdanisation, l'investissement dans le
développement des compétences et la réduction déclarité de I'emploi associée a la
réduction des effectifs.

- Le Knowledge Managementdont |'objectif est de mettre a jour I'ensemblesd
connaissances tacites des travailleurs de facawiltdr 'adaptation aux changements, se
caractérise par la collecte systématique des cesmates de facon a les rendre
transparentes et disponibles pour l'organisatiois dan ensemble.

Tous les travailleurs sont peu ou prou des travaills du savoir

Méme si certains travailleurs appartiennent au atedi€¢conomie du savoir (la production, le
traitement et la circulation des informations)est difficile de penser, a partir du moment ou
les technologies de I'information sont largemeffitudées et utilisées dans toutes les activités
humaines, méme domestiques, qu’elles ne produigast d’effets sur le travail et les
travailleurs. Deux exemples viennent illustrer cepps. Dans une revue d’anthropologie qui
paraitra en 2011, les coordonnateurs du numéroigD®rPontille, a paraitre) souhaitent
montrer la matérialité de ce qui apparait commesparent et immatériel : la circulation des
informations. Celle-ci nécessite des supports gugs et des travailleurs pour les créer, les
entretenir et les alimenter. Ces « petites mainsl'@mnomie du savoir », employées
administratives ou commerciales, détiennent desisaet connaissances qui en font des
maillons indispensables a la production et a leutition de données et des connaissances.

Dans une grande enquéte anglaise (Brinldealii, 2009), les auteurs ont demandé aux
travailleurs ce qu'ils font réellement au travaibequelle fréquence ils effectuent des taches
particuliéres. Ces données sont utilisées pouruévdé contenu en connaissances de leurs
emplois et plus particulierement la complexité ctga requise pour chaque tache et leur
utilisation de savoirs tacites non formalisés ddes écrits ou des procédures. Leur conclusion
est que les intitulés d'emploi sous-estiment ldermnen savoir des emplois dans des secteurs
comme la fabrication ou la production. Lorsque ldasse les emplois en fonction de leur
contenu en savoir, la fabrication de biens de hdetdnologie a proportionnellement
davantage d’emplois & forte intensité de savoir de® services de haute technol8gi@e
méme rapport d&he Work Foundatior{Londres) propose un classement des travailleurs
selon leur plus ou moins grande proximité avembdeicdes activités de I'économie du savoir.

Nous partons donc du point de vue que, du fait alediffusion des technologies de
I'information, toutes les entreprises sont touchga$ en tant que productrices soit en tant
gu'utilisatrice, par I'économie du savoir qui auninium permet le recours a des modalités

® Ce résultat est une constante des travaux d’analgs emplois : quand on analyse du point de vueute
contenu en connaissance les emplois socialememdass valorisés, on constate toujours qu'ils ngibest au
moins autant de connaissances informelles ou tagite des emplois plus valorisés. Ce constat aiaeffectué
en France a propos des emplois dits « de bas nideaqualification » et & propos de lintroductioe d
I'informatique dans les entreprises dans les anh@88.



d’organisation flexibles. De méme, tous les trdeails sont touchés, soit qu’'ils appartiennent
au coeur des activités de I'économie du savoir, goft leur entreprise met en ceuvre des
modalités d’organisation permises par les technesode I'information.

2. Les parcours professionnels des six travailleutudiés

Nous avons choisi de présenter de facon approfoledigparcours professionnels de six

travailleurs, deux pour chacune des catégoriesigéf(impliqués, extraits, exclus par rapport
a I'économie du savoir). La catégorisation des ditlaurs découle de l'analyse de leur

parcours professionnel en focalisant I'attentionlsisens du parcours et particulierement sur
la derniere situation professionnelle observéecha@x de ces travailleurs parmi la trentaine

enquétée est justifié par leur caractére représeatasein de leur catégorie, c’est a dire que
leur parcours concentre le plus de d’éléments t&natiques de la catégorie a laquelle ils ont
été reliés.

Les deux travailleurs dont le parcours professibehées emplois occupés témoignent d’'une

inscription réussie dans I'économie du savoir samathan et Armand. En contraste, les deux
travailleurs qui se sont extraits de I'économiesawoir sont Claire et Edouard et les deux

travailleurs qui en ont été exclus sont Antoni€atherine, tous deux sont sans emploi depuis
2006.

2.1. Les deux travailleurs impliqués dans I'éconadu savoir (Jonathan & Armand)

Jonathan, 32 ans en 2008, est ingénieur dipl6niO@4. Il continue un an ses études par un
master en Californie (Silicon Valley). Suite a smaster, il travaille comme ingénieur en
logiciel embarqué dans une entreprise américainproeesseurs réseaux. Il est licencié en
octobre 2001 en raison de la crise des télécomratimis et il rentre en France. Il est alors
embauché sur profil (développeur sur des processegiciels embarqués) dans une $8tl
est rapidement envoyé dans une premiére missiomuilize mois. La SSII, en forte
croissance procede a des acquisitions d’autregtéscet a des restructurations en pbles de
spécialité. Cette premiére mission est prolongéelalible et Jonathan a alors le sentiment
d’avoir terminé son travail et de s’ennuyer. Il leaime sur une courte période d’inter-contrat
puis une deuxieme mission.

A I'occasion de sa derniére mission, il effectue2666 un voyage aux Etats-Unis et rencontre
une entreprise ameéricaine de télécommunicationlgjupropose de faire du support en
Europe. Il prend conseil aupres de son ancien graptoameéricain. Cette proposition arrive
au bon moment car il se pose des guestions suwllidéon de sa carriere, il envisage de
reprendre des études (faire un MBA). Il est comgcopue dans la SSII, il reste limité a
I'aspect technique de son travail et qu'il n'obtigmas d’évolution ni professionnelle ni
salariale. Une fois sa décision prise, les chosesugimportent sont de nature juridique : la
clause de non concurrence de la SSlI et les spiéésfides contrats de travail américains. Il
prend conseil aupres d'une amie de ses parentsstja@vocate, il démissionne de la SSIl et
signe son nouveau contrat.

Dans son nouvel emploikield application enginees (ingénieur support), Jonathan est en
charge du support pré et post-vente. Il dépendtdineent du directeur commercial pour la
zone Europe qui est a Boston, la ligne hiérarchiggtetres plate et il apprécie de pouvoir
rencontrer fréquemment son directeur. Il travadlleson domicile a Paris, moyennant un

" société de services et d’'ingénierie informatiq@es sociétés placent leurs salariés (de jeunesnaficiens)
en mission dans des entreprises clientes. || stBgite relation triangulaire d’emploi (employeutes#-
entreprise cliente) qui constitue pour I'entrepdBente une forme d’externalisation de la main ukee.



équipement spécifique en moyens de communicatioré gEar son entreprise, avec de
fréquents déplacements aux Etats-Unis et en Euliopgt. entierement libre de ses horaires. |I
évalue son temps de travail a 50 heures par sergainenpris le week-end et le soir car les
communications avec les Etats-Unis sont plus fadidesoir. Son salaire, élevé (90 000 €
annuels), comprend une part fixe et 30% de parabigr sur objectifs fixés chaque trimestre.
La pression vient des échéances des clients. Lals siésagréments qu’il signale sont
'absence de contacts directs et quotidiens avex cddegues et le stress, surtout a son
embauche, di a sa volonté de bien faire qui luicasionné de la tension artérielle.

Armand, 38 ans en 2008, a obtenu en 1993 un masteersitaire. Il trouve en 1994 son
premier emploi dans une agence de marketing quaitta sur I'animation des réseaux et la
promotion des ventes. Il s‘occupe dabord de prospe commerciale puis de
développement de la direction commerciale. A ladas années 1990, il fonde avec un
associé une start-up spécialisée dans les cartdwléligé sur Internet. Cette start-up est
revendue un an et demi plus tard a un grand grivapeais du secteur commercial qui désire
développer cette activité. Il en devient salariéest embauché en tant qu’expert de la
fidélisation pour développer des prestations devices sur les marchés francais et
internationaux. Dans cet objectif, une sociétéatgises interne au groupe est créée. C’'est un
poste ou la pression vient des clients et des é@ckgaa tenir qui nécessitent parfois de
travailler la nuit et le week-end. Mais, selon Andail est difficile de faire de la marge ou
d’étre compétitif, car 70% de la valeur ajoutéeréslisée par la SSIl sous-traitante @tn«
n'a pas les bons leviers de businessLe probleme vient, toujours selon Armand, dejae

le groupe a gardé une culture de société de @adg passer a une culture client c'est-a-dire a
la prestation de service en mode B fbdiectement face a des clients. Armand bénéficie
néanmoins de nombreux avantages, un bon salaiee,vaiture de fonction, une carte
d’essence, un plan de stock-options mais il fiait ennuyer dans cet environnement qu’il
qualifie de sécurisant.

C’est alors qu'il est, en 2006, démarché par unnedltle chasseur de téte car il a été repéré
par les dirigeants d’une PMEU'il avait rencontré deux ans auparavant lorsnddalon
professionnel. Ces dirigeants sont actionnairesal’entreprise familiale de 150 salariés et
passionnés de l'activité de fidélisation. Il aceepg poste de directeur du développement
commercial de cette PME basée aux environs de Borfeet négocie, puisque lui réside en
région parisienne, de travailler a son domicileyemmant un aménagement de son espace et
un équipement spécifique en moyens de communigaéieec de nombreux déplacements
pour prospecter des clients et un a Bordeaux ueg@#&r mois. Sa mission est stratégique, elle
consiste a développer un portefeuille de clientd’eatreprise est tres dépendante d’un client
principal. Il est directement rattaché a la dictgénérale. Il est entierement libre de ses
horaires et apprécie, bien qu’il continue a trdeaibeaucoup, la souplesse de pouvoir prendre
part a I'éducation de ses quatre enfants le sditeqa reprendre le travail ensuite aprées
20 :30, ce qu'il qualifie de kelle harmonie de vie.

2.2. Les deux travailleurs qui se sont extraitslgEonomie du savoir (Claire & Edouard
Claire, titulaire d'un BT$' Action commerciale, a 41 ans au moment de I'ergjgétl4 ans

d’ancienneté dans le grand groupe américain sjgmatians les réseaux dont elle décide de
partir volontairement dans le cadre d’'un plan daa2006. D’abord responsable du support

8 B to B : business to business, ensemble des @&stigiune entreprise visant une clientéle d’entsesr
° PME : petite en moyenne entreprise, de 1 & 429iéal

19 Bordeaux, ville du sud-ouest de la France

1 BTS : Brevet de technicien supérieur, diplome @ssionnel francais de niveau post-secondaire



téléphonique marketing, elle est responsable dmfamunication interne pour la France au
moment de son départ.

La cession de la branche réseau commercial de soepase a une autre multinationale
américaine modifie son environnement professionnes. réorganisations successives créent
un climat tendu dans l'entreprise. Claire a la ghade la diffusion des messages de
I'entreprise qui divergent de plus en plus de celiguvit quotidiennement. Cette position
devient difficilement tenable. Epargnée par legganisations dans un premier temps, elle
commence a étre affectée dans le contenu mémendeas@il. A 'occasion d’'une nouvelle
réorganisation et sans gu’elle en soit expliciteimi@formée, ses objectifs annuels sont
modifiés : alors que sa fiche de poste comprend 88%ommunication et 20% de facturation
et gestion, la derniére année, on lui demande 88%acturation et 20% de communication.
Elle prend conscience qu'on l'oriente sans I'enrwelairement vers un autre poste de
travail au contenu moins intéressant que celuilguéecupe jusqu’alors.

Apres réflexion avec son conjoint, elle décide diter son emploi en profitant d’'un appel au
volontariat dans le cadre d’un nouveau plan sticial cette méme période, elle est enceinte
de son troisieme enfant. L'encadrement et les twese offertes par la cellule de
reclassement du plan social lui permettent de poefi son orientation et de parfaire sa
formation dans un tout autre domaine, celui d'ex@erfeng Shui et en géo-biolotfieAprés
son congeé parental, elle n'envisage plus d’actigaéariée en entreprise mais une activité
indépendante en tant que consultante en aménagdfaspace, soit pour des entreprises, soit
pour des particuliers

Edouard, 34 ans, ingénieur informaticien, resté¢ aep dans une grande société de services
informatiques. C’est son premier poste en €@l temps plein. De formation universitaire
scientifique (master de physique), il est recruténsoment du boom informatique de I'an
2000. Il recoit une formation de base au systemi@ Binest placé en mission chez un client
immédiatement apreés. Cette premiere mission seul#erohez un grand constructeur
automobile francgais, elle concerne les applicatid@sconception assistée par ordinateur. Il
effectue ensuite deux autres missions dans desoeneiments différents.

La société de services informatique qui 'emplaoét @n groupe en restructuration constante
qui rachéte, revend et rescinde en permanence abgstés. Cette instabilité engendre de
nombreux mouvements internes de personnel. Il eéhalegresponsable au moins cing fois
sans en étre toujours averti et se trouve du &stréorganisations permanentes en décalage
avec la structure qui I'emploie, bien que le bus dé&organisations ait été I'adéquation entre
les compétences de l'ingénieur et le profil du diégmaent et de la branche dans laquelle il se
trouve. Sa SSII ne lui propose plus de missionluneffre pas non plus de formation pour
gu'il puisse répondre aux demandes des entrepiseges. A partir de ce moment (8 mois
avant son départ en mai 2006), Edouard réfléchineé reconversion professionnelle car les
conditions et le contenu de son emploi ne le sattgplus. Il tourne le dos a l'informatique
pour s’orienter vers un tout autre domaine, celusdin aux personnes.

2 Plan Social : Selon le droit du travail francaies licenciements économiques collectifs (plus @e 1
travailleurs) des entreprises de plus 50 salamégedt comporter un plan social négocié avec leslisats des
travailleurs pour organiser leurs différentes mivélalde départ : transferts d’emploi, reclassementations
de reconversion, accompagnement individuel a laa@he d’emploi...

13 Le Feng Shui est un art chinois dont le but d=irdioniser I'énergie d'un lieu de maniére a faeollis santé,
le bien-étre et la prospérité de ses occupantsgdabiologie est I'étude de I'ensemble des inflasnde
I'environnement sur le vivant.

14 CDI : contrat de travail & durée indéterminée deoit du travail francais) qui est la forme « notena du
contrat de travail. Le CDD : contrat de travail aré déterminée ou contrat temporaire se développe
particulierement dans les nouveaux contrats condludevient la norme des premiers contrats deaiiades
jeunes.



La période de rupture est longue avec deux gragidees. Au départ, son employeur veut le
faire démissionner. Puis il tente de le licenciede expliquant qu'il en a le droit parce qu'il
est sans mission. Soutenu par sa famille, sesetngiss forums de discussion sur Internet, il
négocie finalement un « protocole d’accord transanel de licenciement » avec des
indemnités plus importantes que celles prévues|pdoi et I'ouverture de droits aux
Assedi¢®. Une fois sans emploi, il prépare le concoursiiée & I'Ecole d’orthophonie qu'il
rate une premiere fois mais réussit la secondeeaepuis la rentrée 2007, il suit a I’hépital,
la formation au certificat de capacité en orthopbajui dure quatre ans et exige pour son
entourage proche des sacrifices qui ont été réfiéeh consentis car il n'a plus aucune
rémunération.

2.3. Les deux travailleurs exclus de I'économie slvoir (Antonio & Catherine)

Antonio, 34 ans en 2008, a été embauché, aprésastenen chimie organique, en prévision
du boom informatique de I'an 2000, par une petiteieté de services informatiques créée
dans les années quatre-vingt par deux co-assdicéagit de son premier emploi. La SSll le
forme au langage Cobol pendant quelques mois.|&ldace rapidement en mission dans la
grande entreprise francaise de transport ferr@viair tant qu’analyste programmeur cobol
pour I'application fisc. Il travaille dans une b@ambiance au sein d’'une petite équipe d’'une
quinzaine de personnes. Malheureusement, il tomdlad®a et doit s’absenter deux années
compléetes de son travail. A son retour, il restedi@apé par sa maladie et doit réduire son
temps de travail a 475° de temps au maximum. Il est toutefois employaldggut. Son
entreprise ne souhaite pas se séparer de luileefteme a un nouveau langage, Java, et le
place ensuite dans une mission a mi-temps.

Pendant ce temps, la SSII est rachetée une prefoigngar un groupe belge. Puis en 2006, le
PDG créateur de la SSII part a la retraite et teprise est rachetée par un groupe américain.
Ce rachat a deux conséquences immeédiates, la misrat des anciennes équipes et
deuxieme conséguence, le renforcement des objedtifgentabilité. Dans ce contexte,
Antonio se sent fragilisé pas les nouvelles exigen©n ne lui propose plus de mission, il est
en inter-contrat et doit se rendre chaque jour daassalle de réunion au siége ou il est, avec
d’autres, pousseé vers la sortie. L’entreprise sibeifug’il démissionne. Il réussit finalement a
négocier un licenciement pour motif personfigli lui permettra de percevoir des indemnités
de chémage, mais le motif officiel du licenciemdimsuffisance professionnelle, le touche
d’autant plus profondément qu’il n’a jamais faiepve d’insuffisance dans son travail.

Le licenciement est le point de départ d’'une péridifficile, non seulement il ne retrouve pas
de travail (dans un recrutement, son handicap restitere facile de non sélectidhy mais
aussi il doit surmonter des difficultés familialesi entament sa confiance en lui (son pére
meurt au méme moment). Il arrive en fin de droits dAssedic en 2008 et ses projets
d’orientation professionnelle ne sont pas trésipréc

!> Assedic : organisme paritaire (patronat-syndidatsravailleurs) chargé en France de verser leninités de
chémage aux travailleurs sans emploi inscrits apé (Agence nationale pour I'emploi, établissenmitilic

chargé en France de recenser les chdmeurs et delégsa retrouver un travail). Depuis 2008, AssediAnpe
sont réunis en un établissement unique « P6le Emplo

16 | e droit du travail francais prévoit deux catégerile licenciement : le licenciement pour motifspenel &
l'initiative de I'employeur pour un motif lié au lsaié et le licenciement économique qui peut &iddviduel ou
collectif, a Iinitiative de I'employeur pour un rtiblié a I'entreprise.

17 On peut formuler I'hypothése que le handicap dohid agit comme I'age vis & vis des salariés ds dii50
ans : tant qu’ils sont maintenus dans leur empioijls restent dans I'entreprise, ils ne subisspas de
discrimination. Mais une fois a I'extérieur, I'adiei le handicap) devient un critere de non sébectians le
recrutement (Berton, 2007).



Catherine, 48 ans, a suivi une école de secrétatiatbtenu le diplome professionnel
secondaire en 1979. Jusqu’a la fin de 1983, eléhane des missions d'intérifncomme
secrétaire dans différentes entreprises. C’ess ajae nait son troisieme enfant et qu’elle
arréte de travailler jusqu'en 1995. A cette datee ule ses amies qui travaille comme
couturiere a domicile tombe gravement malade etece®n activité. Catherine décide de
prendre la suite et se fait embaucher par I'ensepromme couturiere a domicile a la tache
pour la confection de drapeaux. Il s’agit d’uneiteegntreprise familiale qui réalise en sous-
traitance des baches de camion et des pavillons ges! groupes automobiles frandais
Catherine doit financer son équipement et ses fiomes : machine a coudre industrielle,
véhicule pour transporter les cartons de drapedille doit aménager elle-méme son
domicile. Elle est entierement libre de ses hosajoe qui lui convient car elle est maintenant
mére de quatre enfants) mais ils sont tres flegib&on travail est soumis au rythme des
commandes, il peut étre trés intense, la nuit,dekaend, les jours de féte. Ses enfants et son
mari l'aident a plier les drapeaux qui peuventiattee 5 meétres de large et envahissent toute
la maison. En revanche son salaire est fixe etian du salaire minimum quelque soit le
nombre d’heures travaillées.

A partir des années 2000, les commandes se raréfier2004, I'entreprise essaie de gagner
en productivité en intensifiant le rendement : humeés par drapeau au lieu de 7 mais cela se
révele impossible a réaliser si bien que la déisatbn de I'activité devient inéluctable. Elle
est effective en 2006, la production des drapeatdéocalisée en Chine. La conséquence
immédiate est que Catherine n’a plus de travde, ®elest pas licenciée car son employeur
souhaite la garder en cas de surcroit d’activités ree n’est pas rémunérée. C’est donc elle
qui demande le licenciement. Elle se fait accompagrupres de son employeur par un
représentant syndical de la C&Tar elle souhaite que ses heures supplémentaiiest s
déclarées et étre licenciée dans des conditionsiigouivrent des droits aux Assedic.

Catherine s’inscrit & I’Anpe, elle envisage de esmgire un travail identique dans une autre
entreprise mais l'entreprise est trop éloignée ale domicile. Elle effectue une semaine
d’essai de travail a la chaine (non concluant) deresusine de fabrication de tentes. A la fin
de 2008, elle arrive au terme de ses indemnit&hdmage et elle regrette d’avoir mécontenté
son employeur en faisant intervenir un représerttaia CGT*. Non seulement elle n'a rien
obtenu concernant ses heures supplémentaires rdaras, mais ensuite quand elle a
candidaté via I'’Anpe a des offres d’emploi de sd paur I'atelier des baches, elle n’a obtenu
aucune réponse.

3. L’analyse des parcours professionnels et les cpgtences valorisées

La grille d’analyse des parcours professionnels tlesailleurs qui sert a déduire les
compétences développées dans leurs emplois comgpirepg@oints qui traitent de la forme et
de la dynamique du parcours, des ressources néds|igarticulierement au moment des
mobilités, des caractéristiques des relations dlemplu contenu et des attributions des
emplois et, dernier point, des conditions de tlages cing points sont inspirés des méthodes

8 intérim place le salarié dans une relation tgalaire d’emploi (employeur-salarié-entreprise i@ et
constitue pour I'entreprise cliente une forme déeralisation de la main d’ceuvre.

9 Pour bien comprendre le contexte, il faut savaie €atherine habite le nord de la France, une mége
vieilles industries miniéres et textiles, duremimnichée par la crise depuis les années 1970.

2 CGT : Confédération générale du travail, syndidatsalariés francais qui représente traditionneltenta
classe ouvriére industrielle.

2L Du point de vue des relations sociales dans léesedraditionnel francais, la CGT apparait comnme u
syndicat qui préne la lutte des classes



d’analyse des emplois qui se sont développéesarcérgrace a la réalisation du Répertoire
Francais des Emploi du Céféq

Il reste ensuite a traduire en termes de compé&eiftachniques, organisationnelles,
relationnelles), les éléments de parcours des illwas de chacun des groupes. Quelles
compétences sont décisives pour maintenir une ¢atphn dans I'économie du savoir ?
Quelles compétences (ou quelles absences de camopgteconduisent a un retrait ? Quelles
compétences (ou quelles absences de compétenodsijsent a une exclusion ?

3.1. L’analyse des parcours et les compétencesrissies dans I'économie du savoir

Tableau 1 : L’'anal

se des parcours des travailleurgnpliqués dans I'’économie du savoir

Criteres d’'analyse

Jonathan

Armand

Forme et dynamique
du parcours

Ascendant, sans interruption, sans
chdmage, élargissement des fonctions
des responsabilités

Ascendant, sans interruption, sans
ethdmage, élargissement des fonctions
des responsabilités

Ressources
mobilisées pour la
mobilité

Réseau professionnel
Ancien employeur aux Etats-Unis
Amie avocate

Réseau professionnel
Chasseur de tétes

Relation d’emploi

Emplois 1. Salarié (contrat travail US)
puis CDI dans une relation triangulaire
d’emploi (SSII), 2 missions

Emploi 2: Salarié (contrat travail US)

Emplois 1. CDI puis indépendant,
créateur d’entreprise (star up)
Emploi 2: CDI

Contenu et
attribution des
emplois

Emplois 1: Ingénieur en logiciels
embarqués, développement d’un produ
développement d’applications
Consultant dépendant du département
télécommunication en mission chez deg
clients

Salaire fixe + variable

Emploi 2: Support technique pré et pos
vente

Rattaché au directeur commercial pour
zone Europe basé a Boston

Salaire fixe + variable sur objectifs
trimestriels

Emplois 1: Prospection commerciale pu
teréation d’une start up de fidélisation su
internet puis cadre commercial chargé
développement de l'activité fidélisation
5 Salaire fixe + variable
Emploi 2: Directeur du développement
commercial
I-Rattaché a la direction générale
Salaire fixe + variable sur objectifs
la

Conditions de travail

Emplois 1: Organisation en projet,
Travail en équipe

Entretiens d'évaluation annuels
Missions dans des environnements
différents, supervision informelle d’'une
collegue moins expérimentée

Pas de contacts avec sa hiérarchie
Pas de contact avec les syndicats

Pas de possibilité d’évolution
professionnelle

Pression liée aux clients et aux échéan
Emploi 2: a domicile

Equipement personnel en moyens de
communication

Liberté de I'organisation et des horaires
Proximité avec la direction

Objectifs trimestriels

Emplois 1: Organisation en projet
Position transversale

Coordination d’équipes

Objectifs imprécis

Pression liée aux clients et aux échéan
Bureau dans le centre de Paris, difficult
de transport

Emploi 2: a domicile

Equipement personnel en moyens de
communication

césberté de I'organisation et des horaires
Proximité avec la direction

Pression liée aux clients et aux échéan
Doit faire progresser le chiffre d’affaire
de I'entreprise pour obtenir des
augmentations de salaire

Lien direct entre sa rémunération et la

is

=

du

ces
s

CES

2 Céreq : Centre d’études et de recherche sur lelifigations, établissement public francais chadtgnalyser
les évolutions des emplois et des formations e$dition professionnelle des jeunes,
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réalisation de ses objectifs
Charge de travail importante
Pression liée aux clients et aux échéances

Synthése La motivation des mobilités : la carriére| La motivation des mobilités : la carriere
et la passion pour son activité (les et la passion pour son activité (la
télécommunications) fidélisation)

Ces deux travailleuradaptésa I'économie du savoir se caractérisent tous dearx leur
volonté de faire carriere. lls ne supportent pasedsentir bloqués dans leur évolution. lIs font
preuve de capacités a prendre l'initiative de @unlution et & gérer leur contrat de travalil
dans une relation plus contractuelle que subordmniié se caractérisent aussi par leur
passion pour leur domaine de spécialité, les téd@monications pour I'un, la fidélisation pour
'autre : ils entretiennent leurs capacités techesy de haut niveau, par des formations
continues (voix sur IP, Linux, wifi pour Jonatham@gociation et management pour Armand).
lls sont capables d’'une forte implication dans keavail (ils ne comptent pas leurs heures) et
ils trouvent leur motivation dans lintérét de lduavail et dans I'impact de leur activité sur
leur rémunération. lls sont capables d’intégrerciastraintes marchandes de leur activité (ils
agissent en fonction d’indicateurs de marge finenegi

Au plan organisationnel, tous deux sont insérés dkas activités de prestation de services,
c'est-a-dire gu'ils ont capables de gérer leurtimiad’emploi dans un environnement
complexe, triangulaire pour Jonathan, dans un grayec des participations imbriquées et
des relations de sous-traitance pour Armand, et’ideérer, dans une démarche de projet
assortie d’'une obligation de résultat (leur trawst évalué par les résultats obtenus), ce qui
signifie qu'ils sont capables de supporter la pogssion pas de la hiérarchie mais des
échéances et des clients. A cet égard, ils foniverel'une parfaite autonomie dans leur
organisation du travail et dans la gestion de femps de travail. Dans leur derniére situation
de travail, tous deux montrent leur capacité aaitker a domicile, aidés par un équipement
personnel en divers outils de communication qui fErmettent d'étre reliés en permanence
au monde entier. lls utilisent (et sont capablesilier) I'anglais comme langue de travail et
doivent effectuer (et sont capables d'effectuer) rdembreux déplacements nationaux,
internationaux et/ou intercontinentaux.

Au plan relationnel, tous deux entretiennent lé&seau professionnel d’'une fagon qui semble
tout & fait naturelle et partie prenante de leuivdé. Cette capacité a l'insertion dans un
réseau professionnel plus ou moins large est umgpasante de leur identité professionnelle
et de la construction de leur réputation sur lewramé professionrfél qui joue un réle
important pour trouver un nouvel emploi. Dans lgawall, ils sont capables d’intégrer des
équipes de travail temporaires pluri origine, plarétiers et sans relation hiérarchique
formelle. De ce point de vue tous deux insistentlsur volonté d’avoir des contacts directs
avec la direction de leur entreprise, ce qui signifune part leur refus d’'une structure
hiérarchique qu’ils jugent pesante et démotivantd’'autre part leur intention d’étre au plus
prés des orientations stratégiques de leur enseepiein revanche ils tiennent les syndicats en
pietre rre]:zatime et ne considere absolument pas quiissent étre pour eux une ressource
d’actiort™.

% Tous deux appartiennent en effet & un marché gsigfienel ot ce sont les compétences du travaifjaur
conditionnent de sa mobilité et constituent sawadair le marché.

4 De nombreux travailleurs, surtout ceux de haueaivde qualification, assimilent I'action syndicala seule
défense des ouvriers. Les résultats de I'explomatie 'enquéte Réponse 2004-2005 (Amossé, 2006jrertd

que les salariés frangais restent éloignés duglialsocial institutionnel et que les représentdotpersonnel
semblent assez peu répondre a leurs attentes.
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3.2. L’analyse des parcours et les compétencesvalarisées dans I'économie du savoir

Tableau 2 : L’'anal

se des parcours des travailleursxtraits de I'économie du savoir

Criteres d’'analyse

Claire

Edouard

Forme et dynamique
du parcours

Une rupture liée a la perte volontaire
d’emploi qui initie une reconversion
professionnelle dans le domaine du soi
aux personnes (aménagement des

Une rupture liée a la perte volontaire
d’emploi qui initie une reconversion

n professionnelle dans le domaine du soi
aux personnes (orthophonie)

espaces)
Ressources Réseau familial Réseau amical
mobilisées pour la | Ami avocat Réseau familial
mobilité Conseil auprés des syndicats du Comité Forums et sites Internet

d’entreprise

Contact avec des représentants du
personnel

Relation d’emploi

CDI longue durée dans une grande
organisation
Projet devenir indépendant

CDI dans une relation triangulaire
d’emploi (SSII), 3 missions pour la mise
a disposition d'outils de CAO, dont une
de longue durée chez Renault

Projet devenir indépendant

Contenu et
attribution des
emplois

Responsable de la communication inter
Aprés s’étre occupée du support
marketing réseaux interne

Rattachée a un manager

Application des plans de communicatio
us dans le cadre d’'un budget fixe
Traduction en francais des messages u
Salaire fixe

negénieur informaticien, applications de
CAO
Formation a Unix
Gestion par un commercial

n Salaire fixe + variable

Conditions de travail

De moins en moins d’autonomie
Travail trés encadré

35 heures

Peu de stress, sauf a certaines période
Entretiens d'évaluation annuels

Salaire fixe

Organisation en projet
Travail en équipe mouvantes : rotation
des personnes dans les équipes

5 Autonomie dans le travail
Entretiens d'évaluation annuels
Relations transversales au sein d’équip|
formées de salariés de I'entreprise et
d’autres prestataires de service
Relation verticale avec les fournisseurs
les utilisateurs
Respect des échéances du client
35 heures par semaine, pas de stress,
Horaires décalés
Missions éloignées de son domicile

et

Synthése

La motivation de la reconversion : le fai
de n'étre qu’un pion dans une grande

La motivation de la reconversion : le fai
de n'étre qu’un pion dans une grande

entreprise

entreprise

[

Ces deux travailleumsxtraitsde I'économie du savoir sont réunis par leur régst conditions

de travail dans des entreprises insérées dans péalane financier qui sont en
restructuration quasi permanente. L'instabilité d@&coule des restructurations ne leur procure
pas des conditions de travail qu’ils jugent saissfiates. Ils ont le sentiment d’étre ballottés
sans avoir de prise sur leur travail, ce qui moteugr reconversion vers d’'un travail non
subordonné, dans des activités d’interaction ere-éatace ou le soin a l'autre est

prépondérant.

lIs sont pourtant compétents chacun dans leur dwrtachnique respectif, la communication
pour Claire, la CAO pour Edouard, et sont capalblesatretenir leurs compétences par des
formations continues. En termes organisationn@ss tdeux ne sont pas dans la méme
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situation. Si Edouard est inséré dans une actoétéorestation de services qui exige une
autonomie d’organisation et de gestion du tempga@# a vivre une relation d’emploi
triangulaire, une démarche de projet assortie d'oiplggation de résultat, la pression des
échéances et des clients), Claire vit une relatiemploi classique qu’elle décrit comme de
plus en plus encadrée par les directives qui pnovet du siege américain de son entreprise.
lIs éprouvent toutefois des difficultés a se postier professionnellement dans les
réorganisations. lls ne font pas preuve de capatitéaviguer dans un environnement
mouvant. Devant l'inadaptation de ses compétenaesgpport a I'évolution des demandes
des entreprises, Edouard juge que c’est la SSladailli a son devoir de le former ; face a
I’évolution de la définition de son poste de tr&v@laire considere qu’elle a été trompée par
son entreprise.

Ces jugements critigues du monde de l'entreprisdoreent leur volonté de (re)prendre
I'initiative sur leur vie professionnelle et d’'ogérce qu’ils appellent « un choix de vie », une
conversion vers (et la capacité a se reconveréirexercer) des activités de soin a la personne
avec un contact humain direct en face a face. @& ae vie, qui exige des sacrifices en
termes de rémunération, a été pris en concertavac leur famille et correspond, outre
I'attention portée aux autres, a la recherche dhagilleur épanouissement personnel. La
capacité a renoncer a un salaire (relativement)éélqui est aussi un marqueur social de
réussite, pour privilégier a la fois son proppanouissement et le bien-étre d’autrui est une
compétence spécifique a cette catégorie de trauadl

3.3. L’analyse des parcours et les compétencesvalarisées dans I'économie du savoir

Tableau 3 : L’analyse des parcours des travailleursxclus de I'économie du savoir

Critéeres d’'analyse Antonio Catherine
Forme et dynamique| Une rupture qui conduit & un handicap géJne rupture liée a I'éducation des enfants
du parcours 2002 a 2004 (travail a 4%’ de temps) | de 1983 a 1995
Une rupture liée a la perte d’emploi en | Une rupture liée a la perte d’emploi en
2006 2006
Ressources Ressources familiales Ressources familiales
mobilisées pour la | Ami avocat Syndicales (CGT)
mobilité
Relation d’emploi | CDI dans une relation triangulaire Intérim de secrétariat en continue dans

d’emploi (SSlI), une mission dans une | différentes entreprises
grande entreprise publique, une autre quCDI a la tAche a son domicile
ministére de la Défense

Contenu et Analyste-programmeur Secrétaire dans plusieurs environnements
attribution des Organisation en projet professionnels, salaire fixe
emplois Apprentissage de nouveaux langages et Couturiére industrielle en prestation de
systemes Cobol, puis Java, systéme Unigervice : retirer le tissu a I'usine et
Salaire fixe + variable rapporter les drapeaux cousus

Délais impératifs et variables

Relation limitée a une seule personne
dans l'usine : une employée de la
pavillonnerie fournit le travail

Salaire minimum

Conditions de travail | En mission de longue durée chez des | Isolée

clients de la SSlI A domicile

Intégration dans les équipes de travail deMatériels et fournitures a charge

I'entreprise cliente Liberté de I'organisation et des horaireg

Pas de stress Pression liée aux commandes
Synthése La rupture professionnelle de 2006 est | La rupture professionnelle de 2006 est

grave car elle ne débouche sur aucune| grave car elle ne débouche sur aucune

perspective perspective
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Ces deux travailleurexclusde I'économie du savoir ont comme point commum@&oir
aucune perspective d’emploi a la suite de leurunggprofessionnelle de 2006. Pourquoi ?

lIs ne sont pourtant pas démunis en termes de demges. Au plan technique, 'un comme
'autre font preuve de capacités d’apprentissagetedbniques nouvelles : de nouveaux
langages et systemes informatiques pour Antoni@ol#aure industrielle apprise sur le tas
pour Catherine. En termes organisationnels, ilsaassi développé des capacités d’adaptation
a des environnements nouveaux, les différentes iansspour Antonio, la gestion
organisationnelle et temporelle du travail & dohaigbour Catherine. lls sont capables
d’intégrer des contraintes qui leur sont extérisust des échéances imposées par le
déroulement d'un projet (Antonio) ou par les comdem (Catherine). lls font preuve
d’autonomie organisationnelle dans leur activibéistdeux attestent de capacités a travailler
en tant que prestataire de serfice

C’est ailleurs gu'il faut chercher les raisons darldisqualification. Tous deux sont isolés,
c’est evident pour Catherine qui travaille seulezklle sans collegues de travail et avec un
contact trés limité avec son entreprise ce qui féame d’en comprendre l'organisation
(mieux intégrée dans l'entreprise, elle aurait plbment pu étre mieux conseillée et
accompagnée au moment de sa rencontre avec sonyemfy). L'isolement d’Antonio est
moins évident. Il découle de deux évenements hsowlicap qui en fait un travailleur a part,
compétent techniquement mais qui nécessite un telmpggavail réduit loin d’étre en usage
dans sa profession d'informaticien consultant euxieme évenement, le rachat de son
entreprise par une direction qui édicte des obfgedie gestion plus stricts et renouvelle les
équipes de travail. Antonio ne parle pas de reiatjrofessionnelles qu'’il aurait eues lors de
ses différentes missions, ou il était pourtant gréédans des équipes composées de
travailleurs de différentes entreprises, ou dan§$SH. Il parle de consultants qui ont été
comme lui poussé au départ par la nouvelle directiwais il n’a pas conservé de contact avec
eux et il nest pas intégré dans un réseau d’ascien

Il semble bien que pour ces deux travailleurs, @ @vant tout I'insertion dans un ou

plusieurs réseaux professionnels qui leur fassautlé®r les réseaux professionnels n’existent
pas tout constitués, c’est de la responsabilitétrduailleur de les entretenir et de les
développer. La construction et I'entretien d’un @i plusieurs réseaux professionnels font
partie des nouvelles exigences de la vie professi;n Les réseaux professionnels
constituent des ressources que les travailleurgsgméunobiliser a tout moment de leur vie
professionnelle. Leurs caractéristiques sont trasables selon la position sociale et les
situations individuelles. Le rdle des relations @es anciennes relations de travail pour
trouver un nouvel emploi illustre la force des $iefaibles (Granovetté?) Au dela de la

capacité a se constituer et a entretenir un répeafessionnel, il importe de savoir a quel

% || est intéressant de remarquer que Catherin@présie nombreuses similitudes dans ses condiliensploi
avec Jonathan et Armand (travail a domicile, pogssies commandes) mais le contexte productif deosel
elle exerce son activité differe complétement.

% Son entreprise est loin d’étre sans avenir écogoenbien qu’elle semble appartenir & la vieille rénie
manufacturiere. Elle existe toujours en 2010. Bllsu développer son identité sur son savoir-faargenaire,
diversifier sa clientéle tout en utilisant les ae@®es de I'économie du savoir (la mondialisatios éiehanges lui
permet de délocaliser en Chine les segments lessphiples de sa production).

" Selon Granovetter, dans le processus d’appariedesntravailleurs et des emplois, la proportiompeesonnes
qui trouvent un emploi sans en rechercher parécefnent varie entre 30 a 60 % selon les périodies dieux.
Dans les cas ou les travailleurs ne recherchentspésifiquement d’emploi, il ressort qu'une largejonité
d’entre eux trouve un nouvel emploi par des costpetsonnels (Granovetter, 1995 : 140-146).
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usage il est destiné, or les parcours d’AntoniaetCatherine témoignent aussi de leur
difficulté a penser leur travail en termes d’'évimntprofessionnelle. C’'est une caractéristique
importante des relations de travail actuelles quesddre le salari€ manageur de lui-méme.

A partir du moment ou ils sont sans emploi, ni Amdo ni Catherine n’ont pas de possibilité
de développement de leurs compétences en situdiaravail. Pourtant I’Anpe leur finance
des formations : Antonio compléte sa formation Jav&atherine suit une formation aux
outils bureautique. En I'absence d’insertion prei@snelle, ces formations se révélent sans
effet sur leur recherche d’emploi (a la date ousnes quittons).

Les compétences attestées par les travailleurshdeune des catégories different. Tous
présentent cependant des compétences technigessiavdaux différents et participent a leur
entretien par des formations. Ce qui distingueslasompétences ne se situe donc pas au
niveau technigue mais au niveau organisationnet powe qui concerne les travailleurs qui
s’extraient de I'économie du savoir (ils ne montneas de disposition au jeu stratégique dans
les organisations) et au niveau relationnel en wecqncerne les travailleurs exclus (leur
absence de réseau professionnel manifeste leurna@bsd’anticipation de leur vie
professionnelle).

Conclusion : les implications pour les travailleursde I'’économie du savoir et pour les
autres

Cette communication, consacrée aux compeétencesiséde dans I'économie du savoir se
propose d’analyser les carrieres professionneetralailleurs francais des années 2000 et
d’en déduire les compétences qu’ils mettent en esuvr

Comment définir 'économie du savoir et les traeaifs concernés ? Du fait de la diffusion
des technologies de l'information, toutes les gmises sont touchées soit en tant que
productrices soit en tant qu’utilisatrice, par béomie du savoir qui au minimum permet le
recours a des modalités d’organisation flexibles.niEme, tous les travailleurs sont touchés,
soit qu’ils appartiennent au coeur des activitesl'deonomie du savoir, soit que leur

entreprise met en ceuvre des modalités d’organisgigrmises par les technologies de
I'information.

Quand on analyse les carrieres professionnellésadailleur francais durant les années 2000,
on constate que certains développent leur pleindigation dans I'économie du savoir.
D’autres cherchent a s’en extraire et d’autres enea sont clairement exclus. Si les premiers
se caractérisent par leur capacité a gérer defiorsdad’emploi complexes, une grande
flexibilité horaire et spatiale, I'entretien d’'uéseau professionnel et un équipement personnel
en moyens de communication innovants, les autreprégentent pas ces aptitudes ou ne
souhaitent pas les développer. Ceux qui ont pré&fésdraire de I'économie du savoir, 'ont
principalement fait en raison de leur inaptitudegérer leur position dans une grande
organisation en restructuration. Leur reconvergimfessionnelle vers des activités de soin a
la personne témoigne de leur sensibilité au retagbinterindividuel et au bien-&tre humain.
Ceux qui se trouvent exclus de I'économie du saseicaractérisent par leur isolement, la
difficulté a entretenir un réseau professionnelest difficultés a anticiper leur évolution
professionnelle.
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Annexe :Les parcours professionnels des six travailleurs

Travailleur

Etudes et formation

Premiers emplois

Frioi précédant la rupture du contrat
de travail en 2006

2006

Jusqu’en 2009, suite a la rupture du
contrat de travail

Jonathan, né en 1976,
région parisienne, vit
seul sans personne a
charge

En 1999, dipléme
d’'ingénieur en France
En 2000, Master en
Californie (Silicon
Valley)

En 2001, formation a
la voix sur IP

En 2003, formation
Linux

Depuis 2006,
formation wi-fi

De 2000 a 2001, emploi aux
USA sur les processeurs
réseau

De 2002 a 2006, durant 4 airggénieur
logiciels embarquéslans une SSll en
croissance de 400 a 877 salariés
Plusieurs rachats de sociétés

Deux misions séparées par un inter-
contrat : de 2002 a 2004 puis de 2005
2006

Démission car
absence de
possibilité
d’évolution
Rencontre son

afutur employeur
lors d’'une
mission aux USA
pour I'entreprise
ou il est placé

Ingénieur support techniqugour
I'Europe dans une entreprise américain
basée & Boston de 500 salariés
Travail & domicile

Armand, né en 1970,
région parisienne, vit
en couple, 3 enfants a
charge plus 1 né aprés
2006

En 1993, master
universitaire

Service militaire
(date ?)

Fin années 1990,
formation individuelle
en anglais (séjour a
Malte)

Entre 2001 et 2006,
deux formations a la
négociation
commerciale et au
management

De 1994 a 1999, conseil en
développement commercial €
marketing dans une agence (
marketing

En 2000, cofondateur d’'une
start-up de fidélisation des
clients sur Internet

En 2001, rachat de sa sociétg
par le groupe qui 'emploie
ensuite

De 2001 a 2006, pendant 5 acadre
t commercialau service fidélisation dans
jeune société de conseil informatique (3
salariés) d'un grand groupe commercia
Restructuration financiere,
réorganisation, I'activité est noyée dan
le groupe qui ne s’organise pas pour I3
> développer

Contacté par un
chasseur de téte
PP Emission « pour
lun travail plus
intéressant »

5

Directeur de développemede I'activité
fidélisation dans une PME (150 salariés
appartenant a un groupe

Travail a domicile en réseau

Claire, née en 1967,
région parisienne, vit
en couple, 2 enfants

En 1988, Brevet
technique supérieur
Action commerciale
Années 1990,

De 1988 a 1992, chef de
groupe du magasin La
Redouté® (point service
catalogue), Service publicité

De 1992 & 2006, durant 14 ans, COB
mi-temps au support téléphonique d'un
filiale d'IBM puis

CDI responsable du support

Licenciement
eéconomique,

volontaire pour

faire partie du

Depuis 2006formation de reclassement
(dipldme d'expert en Feng Shui et en
géo-biologie)puis puis congé parental
(3éme enfant), projet de créer une micr

~

formation aux réseaux d’un grand quotidien (2 téléphonique marketing, plan social entreprise de consultante en
En 2000, séminaire en CDD29), puis Passage cadre, support interne marketirsgivant aménagement d'espace pour des
communication chef de publicité en agence deréseaux d’IBM, Puis en 2000, entreprises ou pour des particuliers
d'entreprise communication pour les responsable communicatiopour la
ressources humaines, France du réseau commercial d’'IBM
licenciement économique en| externalisé (vendu a un groupe de
1992 télécommunications)
Edouard, né en1974, | En 1997, master de / De 1999 a 2006, durant 7iragénieur | L'employeur Depuis 2006, chémage indemnisé puig

8 |La Redoute : grand magasin francais de venteqraespondance
29CDD : contrat de travail & durée déterminée (@it diu travail francais)

17



région parisienne, vit
en couple, 1 enfant

physique

1998, service militaire
En 1999, formation de
base a UNIX

informaticien dans une grosse SSlI

(scissions-rachats-fusions permanents
missions dans 3 secteurs différents do
une de longue durée chez Renault poy
la mise a disposition en réseau d’outils
de CAO sous un serveur UNIX

veut imposer une

,@mission et

nfinalement c’est

run licenciement
pour motif
personnel « pour
refus de

non indemnisé,

En 2007, concours d’entrée & I'école
d’orthophonie prépare le certificat de
capacités en orthophonigen 4 ans) a
I'hopital de la Pitié-Salpétriére

mission »
Antonio, né en 1974, En 1998, master de | En 2000, CDD de 5 mois a | De 2000 a 2006, pendant 6 ans : L’'employeur Chémage indemnisé
région parisienne, vit | chimie organique Disney, agent de propreté analyste-programmeur de 2000 a veut imposer une| Puisfins de droits Assedic
en couple, pas d’enfant| En 2000, pendant 3 début 2002, une mission & la Sncf démission, Envisage (projet trés imprécis) de revenir

a charge

mois, formation au
langage Cobol

En 2004, formation
d’introduction a Java
En 2007, formation en
environnement Java
financée par I'Anpe

(application fisc), passage cadre

De 2002 a début 2004 : maladie,
convalescence, rééducation, léger
handicap (travail a 4/5éme de temps)
2004 a 2005, mission a mi-temps au
ministére de la Défense

(gestion des stocks sous Linux)

la société est rachetée une premiére fa
par un groupe belge
Le PDG historique part a la retraite, |a
SSIllI est a nouveau rachetée (2006) pa
un groupe américain, intercontrat a pa
de cette date

finalement c’est
un licenciement
pour
« insuffisance
professionnelle »
Lui déclare
pour : « raison de
izonvenance »

= =

r

a sa formation initiale dans le domaine
développement durable et dans le sect
public

Catherine, née en 1960
Nord-pas-de-Calais, vit
en couple, 3 enfants a
charge dont un mort en
2008

En 1979, BEP de
secrétariat

En 1995,
apprentissage de la
couture industrielle
sur le tas

Janvier 2008, remise
niveau en bureautique
(Word, Excel)
financée par I'Anpe

De 1980 a 1983, plusieurs

missions d’intérim de

secrétariat dans une école,

puis dans une raffinerie

d’huile

De 1984 a 1995, éducation d
A ses 4 enfants

De 1995 a 2006, durant 11 ans,
couturiére a domicilepayée a la piece
pour la confection de drapeaux dans u
entreprise sous-traitante de 22 salariés
En 2003, baisse des commandes

e En 2004, tentative d’accroitre la
productivité par intensification du
rendement (réduction du temps par
drapeau)
En 2006, I'entreprise délocalise la

Demande a étre
licenciée car
né&entreprise ne lui
fournit plus que
30 heures de
travail par mois

production des drapeaux en Chine

Inscription a I'’Anpe

Un essai non concluant d’'une semaine
dans une usine de fabrication de tentes
travail a la chaine, organisation
industrielle,

Fin de droits Assedic

30BEP : dipléme professionnel francais de premieteye I'enseignement secondaire
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