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AVANT - PROPOS

Voici trois ans, le Comité interministériel de
la Formatilon professionnelle et de la Promotilon Sociale acceptait de
confier une &tude sur les structures de l'emplol & un groupe que

Monsieur le Préfet de Région me chargeait d'animer.

L'originalité de ce groupe étalt double : il
combinait d'une part les ressources de 1'€quipe qui constitue aujour-
d'hui 1'Institut de Recherche sur 1'Economie de 1'Education et d'autre
part les talents de plusieurs hauts fonctilonnaires appartenant certes
& des services différents mals tous intéressés par les aspects quali-

tatifs de 1l'emploi,

L'inconvénient d'une telle formule apparait au
niveau de la rapidité d'exécution du travail. En effet, il est impos-
sible de demander 2 des chefs de service de négliger leur activité

principale pour participer & une étude 2 temps plein.

Les avantages sont, heureusement, beaucoup plus

gubstantiels.

C'est la premidre fois qu'en Bourgogne, et peut-8tre méme en
France, des responsables de services passent par-dessus les cloison-
nements de 1'Administration et mettent leurs expériences et leur tech-
nicité en commun, en équipe. N'hésitant pas & empiéter sur leurs temps
libres, 1ls ont congu, animé et m&me réalisé pour ume bonne part ensem-

ble cette importante enquéte. Je tiens 2 les en remercier,



De plus, l'existence du "support logistique” d'un Institut de
Recherche a permis une bonne coordination et une exploitation sérileuse
des résultats. Celle-ci, ainsi que la rédaction de la premi&re partie
de i'étude a été assurée par M. Jean DANREY, assistant de recherche
gpéclaliste au C.N.R.S.,, qui s'est fait connalftre depuis plusieurs
années par ses &tudes originales sur 1'Emploi. Il a travaillé en
congtante coopération avec M. Claude CHETCUTI, directeur départemen-
tal du Travall qui a bien voulu rédiger lui-mE€me la seconde partie
ainsi que 1'annexe relative aux nomenclatures d'emplol, Je ne saurais
oublier 1'importante participation de deux personnes qui ont malheu-
reusement dd abandénner 1'équipe a mi-parcours pour prendre d'autres
fonctions, M. Jacques GIFFARD devenu conseiller technique aupras du
Directeur délégué 2 1'Orientation et & la Formation continue et
M. Jacques GOUPIL nommé directeur du Centre psychotechnique régional

de 1'A.F.P.A. de Paris.

Le lecteur jugera des résultats. Nous pensons
quant a nous que leur valeur est garantie par 1'expérience et la
grande compétence des auteurs. NMous croyons aussi combien il était
important de montrer, chiffres & 1'appui, que la liaison entre niveau
de formation et qualification officielle dans l'entreprise n'est pas
aussi précilse qu'on pourrait le penser, qu'clle dépend de 1'8ge du
salarié, de la taille de l'entreprise et de son degré d'indépendance.
I1 était bon aussi de rappeler combien est faible le niveau de ferma-
tion de la grande majorité des ouvriers, m&me dans une branche réputée

trés qualifiée,

L'analyse des structures fonctionneileg, par son originalité,

susclte la réflexion et attire des prolongements.



Nous egpérons que ce travail dont l'intér@t
dépasse largement le seul cadre régional dans lequel il a été réa-
lisé sera utile & tous ceux qui s'intéressent a la planification de

1'Education et & une politique active de 1'Emploi

Jean Claude EICHER

Doyen de la Faculté de Science Economique et
de Gestioen,

Directeur de 1'Institut de Recherche sur

1'Economie de 1'Edacation.



INTRODUCTION

Dans une récente étude de 1'I.N.8.E.E, (1),
M, J. Bégué écrivait : " L'expérience framngaise de planification s'est
enrichie, dans le cadre de la préparation du Ve Plan, de travaux sur les
prévisions de 1'emplol par profession et qualification, suivis d‘'une con~
frontation entre études prévisionnelles réalisées dans les domaines de

1'&ducation et de l'emploi. En dépit du caractére limité, tant sur le plan

gtatistique que conceptuel de cette expériance, il a semblé utile de la

poursulvre 2 1'occasion de la préparation du Ve Plan, car une telle dé-
marche est indispensable pour éclairer les décisions dans le domaine de

1'éducation et de la formetion professiomnelle... ".

Cette démarche semble, pour le moins, ambigu®,
11 est officiellement admis que 1l'expérience du Ve Plan dans le domaine
des prévisions d'emplol et de formation avait un " caract2re limité, tant
gur le plan statistique que corceptuel ". Malgré ces réserves sérieuses,
1'expérience est poursuivie sur les mémes bases, pour ne pas dire, sur les

mémes erreurs. Cette critique paraitra trop sévdre 3 certains et peu fondée.

En réalité, personne n'ignore que la structure de
1l'emploi et, a fortiori, les prévisions qui en découlent sont conditionnéea
par la nature des nomenclatures utilisées. Or, celles-ci sont d'une inter-

prétation et d'une application de plus en plus contestée, Bon nombre de

(1) BEGUE (J.).- "Projections tendancielles des besoins frangals en main-
d'oeuvre par professions (1968-I975-I980)".- Collections de 1'I.N.S5.E.E,,
n® 23, D.8, juin I970.
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conventions collectives employées pour classer les salariés et fixer les
réminérations sont fort anclennes, donc inadaptées auxbesoins actuels. En
cutre, pour dea mobiles de politique du personnel et de politique sela-
riale, certaines entreprises sont contraintes de surqualifier leurs ocu-
vriers de sorte que le statut professionnel des individus correspond assez
mal 3 leur ;ctivité réelle. Enfin, la qualification attribuée 3 la main-
d'oeuvre employée ne coincide pas systématiquement avec les besoins précis
en formation, ce qui me facilite pas 1'élaboration des programmes d'ensei-

gnement basés sur des prévisions d'emploi ellea-mémes incertaines.

S1 ces questions préoccupent au premier chef les
Commissions compétentes du Plan, elles n'intéressent pas moins les respon-
sables réglonaux de 1'Education nationale et de 1'Emploi. Er Bourgogne,
ces problemes &tant particulildrement ressentis par la plupart des membres
du Comité Régional de la Formation professionnelle, de la Promotion sociale
et de 1'Emploi, M. le Préfet de régilon décida de confier, em février 1969,
3 M, le Doyen J.C., Eicher, le soin de constituer et d'animer un " groupe
de réflexion ". Le premier thdme de recherches fut centré sur " les niveaux

de formation et les qualifications dans les industries mécanique et mé-

tallurgique en Bourgogne ". Ce long travall étant achevé, nous en présente-

rons les principaux résultats aprés avolr bridvement retracé sa gendse,



PRESENTATION DE L'ETUDE

Réalisée par un groupe tr2s restreint, 1'étude
gtest étalée sur deux années, Cet assez long délai de recherches ne sur-
prendra pas lorsqu'auront &té précisés sommairement les objectifs pour-
suivig, 1'ampleur de 1'échantillon analysé et la méthode de travail

adoptée,

1 - COMPOSITION DU "GROUPE DE REFLEXION" OU "GROUPE D'ETUDES TECHNIQUES".

Quatre personnes comnues pour leurs recherches
personnelles sur les problemes qualitatifs de 1'emplol et désireuses de
travailler en commun ont constitué un "groupe d'études techniques",
confié par M, le Préfet de région & M. le Doyen J.C. EICHER, directeur
de 1'Institut de Recherche sur 1'Economie de 1'Education et membre du
Comité régional de la Formation professiomnelle, de la Promotiom

goclale et de 1'Emploi.

Ces quatre personnes, en poste 3 Dijon au début

de l'enquéte, appartenalent aux secteurs public ou para-public :

M, Cbetcuti, directeur départemental du Travail et de la Main-d'oeuvre
de la C6te d'Or,

- M, Danrey, aselstant de recherches au C.N,R.S.,

- M. Giffard, secrétalre de 1'Echelon régional de 1'Education

professionnelle,

M. Goupil, directeur du Centre psychotechnique de 1'A.F.P.A.
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Ma®pré leurs préoccupations professionnelles qui
leur interdisalent de s'absenter trop fréquemment et trop longuement de
leurs services respectifs, les membres du groupe ont refusé d'€tre un
simple "comité de patronage” couvrant le travail d'unm ou de plusieurs
enquéteurs. Ils déciderant de participer ensemble & toutes les phases de
1'6tude depuis sa préparation matérielle jusqu'a l'interprétation des

résultats et & 1'établissement des conclusions définitives,

A certaines &tapes de l'&tude ont &té associés
plusieurs conseillers d'orientation scolaire et professionnelle., En outre,
des vacatalires ont été recrutés pour procéder dans les entreprises a la

collecte des renseignements,

I1 - LES OBJECTIFS.

Le théme de réflexion choisi par le groupe

devait répondre 3 une quadruple préoccupation :

~ Les niveaux de qualification et les nomenclatures de métiers sont-

ils encore utilisables sous leur forme actuelle ?

- La mutation technolcogique des entreprises n'impcse~t-elle pas une

révision compl2te des normes de références employées jusqu'alors ?

- Cette mutation technologique permet-elle encore aujourdthui d'éla-
borer et d'appliquer des classifications stables et détaillées pour
la majeure partie du personnel salarié 7 {(de 1l'apprenti jusqu'a |
1l'agent de maftrise, & l'exclusion des V.R,P. et de ceux que l'on

dégigne par le terme "ingénieuxrs" ou “cadraa").
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- Peut-on esmsayer de déterminer des critdres qui permettraient de con-
cevoir une méthode de classification souple tenant compte 2 la fois
du niveau de formation et de 1'emplol occupé ? Dans l'affirmative,

quels seraient ces critires ?

Cet ambitieux programme de recherches s'inspi-
rait d'un souci de clarification. En effet, nous ne le soulignerons jamais
asgsez, trop de concepts sont utilisés sans que leur contenu golt défini ou
soumis 3 un exsmen critique. Citons, par exemple, les termes de formation,
promotion, perfectionnement, qualification, spécialisation. Or, dans la
megure ol il est admis qu'une liaieon doive s'établir entre les besoins
&économiques régionaux et les moyens de formation professionnelle, 11 est
vain et dangereux de procéder a des ajustements & terme entre les deux

données si l'une ou l'autre reste ambigu¥ (1).

III - LE CHAMP D'ENQUETE,

Les industries mécanique et métallurgique (postes
I.N.S.E.E., I6 & 29, & l'exclusion de 28) ont été retenues comme champ
d'enquéte, cecl pour deux raisons esgentielles : leur importance numéri-
que et leur "propension" 2 occuper une fraction relativement élevée de

main-d'oeuvre qualifide.

(1) ~ Cette ambiguité se transforme parfois méme en contresens. Ainsi,
dans "L'emploil salarié industriel en Bourgogne de I965 & I1970. Comparai-
gon de 1'6velution départementale des branches et de leur é&vwpiution na-
tionale", ouvrage publié par 1'Echelon régional de 1l'emploi de Bourgogne-
Franche-Comté et le Centre d'Etudes de l'emploi, en octobre I97I, on re-
lédve cette phrase & la page 38 : "La plupart des industries n'exigent pas
une main-d'oeuyre qualifiée et des probl2mes difficiles de recomversion
pourraient se poser & terme".



- Selon 1'A.8.5.E.D.I.C. de Bourgogne, au.ler janvier 1969, sur
189 723 salariés occupés dans 1'industrie régionale (postes IIL 2
61 inclus), 23,2 % travaillalent dans la mécanique et la métallurgie).

- D'aprés le Ministire du Travail, la structure des emploils, définie
grice & l'exploitation des déclarations "Lol de 1924", révélait une
forte ossature de personnel qualifié dans la mécanique et la métal-
lurgie. Ainsi, au ler janvier 1969, celles~ci utilisaient 44,5 %
des cadres techniques, 43,1 % des ouvrilers spécialisés et 32,5 %

des ouvriers qualifiés du secteur industriel privé en Bourgogne.

Répartition des salariés suilvant 1'activité

économique et 1'emplol en Bourgogne au I1.7.1969

: Mécanique et métallurgiﬁ): Autres industries ;
; BFLoL C v : % V.A . :
; Chefs d'entreprise : 146 ; 0,3 ; 591 ; 0,6 ;
* Cadres techniques : 6871 ' -13,1 - 855 . 8,7
; Eng, des cuvriers ; 37 035 ; 70,4 ; 71 561 ; 73,0 ;
F qone : : f f 3
; ouvriers qualifiés.. ; 16 948 ; 32,2 ; 35 244 ; 36,0 ;
f ouvriers spécialisés = 16 519 . 31,4 . 21824 . 22,3
; MANOEUVEES, s s vs s nase ; 3 568 ; 6,8 ; 14 493 : 14,8 ;
* Menutention f 2993 © 57 1 554 1 57
; Transports ; 351 ; 0,7 ; 2 384 ! 2,4 ;
E Service administratif f 4 162 f 7,9 : 6 903 f 7,1 E
; Information ; 204 ; 0,4 : I81 ; 0,2 ;
f Commerce, agsurances i 810 f 1,5 f 2 251 f 2,3 f
' Ensemble ......00v00uiues ; 52 572 ; 100,0 ' 97 973 ; 100,0 . ;

LLIET]

aw we

" [l -
. - =

(1) - Premi2re transformation des métaux-fonderie-mécanique-automoblles et cycles

i -
horlogerie Source : La Structure des emplols au I.I.1969 dans la Région

de Bourgogne, - L.N.§.E.E, Echelon régional de 1'Em-
ploi de Bourgogw-Franche-Comté, p. 37.



Ces quelques données mettent en &vidence tout
1'intér@t que présentent la mécanique et la métallurgie dans le cadre

d'une &tude sur les niveaux de formation et les postes de travail,

IV - LA METHODOLOGIE.

Compte tenu de la modestie des moyens financiers
engagés dans 1'&tude et des nombreuses obligations professionnelles des
membres du Groupe d'études techniques (G.E.T.), il étalt inconcevable de
travailler sur l'ensemble du champ d'enqulte, solt environ 600 entreprises

ou établissements de la mécanique et de la métallurgie.

Par ailleurs, 1'éventualité d'une enquéte par
voie postale &talt & écarter, eu égard & son Inefficacité crolssante et
A gon inadaptation aux objectifs spécifiques de liétude. Il convenait
done de constituer un é&chantillon et d'élaborer une méthode d'enquéte

appropriée,

a) Constitution de 1'&chantillon,

L'expression "&chantillon d'entreprises" évoque
habituellement une sélection opérée selon des critéres statistiques ri-
goureux, afin d'oﬂtenir une représentation miniaturisée d'une réalitée
connue, Dans le cadre de cette &tude, le mot “"échantillon" doit &tre pris
dans son acception commune (petite "quantité') et non pas au sens statis-
tique du terme. En ralson de l'extr@me diversité des unités de production
tant au point de wvue juridique que technologique ou économique, par suilte

également du peu d'empressement manifesté par certains chefs d'entreprise



ou responsables professionmels, il &tait difficilement réalisable d'éla-
borer scientifiquement un é&chantillon parfaitement représentatif des

Industries mécanique et métallurgique en Bourgogne.

Compte tenu de ces difficultés d'ordre matériel
et psychologique, nous avons choisi 35 unités de production implantées
dans notre région et occupant, au Ier janvier 1969, I4 794 salariés soit
le tilers (33,6 %) de l'effectif recensé 2 cette époque par 1'A.5.S.E.D.I.C,
pour les industries mécanique et métallurgique. La collecte des renseigne-
ments s'étant effectuée de juin 1969 2 mars 1970, on reldve un é&cart de 37
entre l'effectif global de 1'échantillon au Ier janvier 1969 et celui de

1'échantillon & la fin de 1'enquéte.

Notons, 2 titre indicatif, que la CBte d'Or a
fournl 43,5 % des salariés concernés par 1'étude, la Sabne=-ct-Loire
40,0 %, la Ni2vre et 1'Yonne respectivement 7,8 % et 8,7 %. L& encore, la
astructure géographique de l'échantillon ne coincide pas exactement avec
1'importance spécifique de chaque département au sein de la région en
mati2re d'industries mécanique et métallurgique. En raison des difficul-
tés de communication avec 1'Yonne et surtout la Nidvre, 1'équipe dijon-
nalse a préféré axer ses Techerches surtout sur la C8te d'Or et la Sabne-
et-Loire pour ne pas alourdir les frais de déplacement et organiger plus

rationnellement son temps de travail,

b) La méthode d'engqulte,

Précédée d'une phase préparatoire, la réalisa-
tion de 1l'enquéte s'est déroulée en deux &tapes, l'une de collecte des

renseignements, 1'autre d'exploitation des données recuaillies,



- La_phese préparatoire.

Elaborer une méthode d'enqu@te, la tester dans
une entreprise~témoin et préparer les équipes d'enquiBteurs & leur mission,
tels &étalent les trois objectifs de la phase préparatoire, Le principe
d'une enqu@te directe effectuée dans les 35 entreprises fut retenu, mal-
gré la lourdeur d'un tel processus. Aprés une prise de contact prélimi-
nalre avec les différents responsables des unités de production concer-~
nées, devalt suivre une collecte de renseignements 2 partir du fichier
du personnel., A cet effet, un modele de questionnaire fut établi (voir

en annexe) pour situer chaque salarié d'un triple point de vue :

~ état-civil (sexe, année de naissance, nationalité, situation de

famille et nombre d'enfants),

- niveau de formation (instruction de base, diplBme scolaire le plus
élevé d'enseignement général et technique, diplBme non scolaire le

plus élevé),

- actlvité profeasionnelle (profession de base, dernidre activité in-
dividuelle exercée hors de l'entreprise actuelle, date d'entrée dans
l'entreprise actuelle, qualification et nature de la grille, emploi
tenu, service actuel, durée et qualification des emplois succeggifs

tenus dans l'éfablissement actuel),

Ce travall étant achevé, une entreprise de l'ag-
glomération dijonnaise fut choisie pour y tester schéma d'interview et
questionnaire, En effet, il semblalt primordial de sensibiliser les chefs
d'entreprise aux objectifs de 1'étude et de recueillir aupr2s d'eux un
certain nombre d'informations destinées & interpréter correctement les

renselgnements collectés sur leur personnel. Un fiche signalétique sus-
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ceptible de servir de trame 2 1'interview fut donc élaborée. Elle visait :

~ 3 définir les caractéristiques générales de l'entreprise (statut
juridique, date d'implantation dans la région, structure du chiffre

d'affaires, nature et évolution de la production),

~ & déterminer les lignes directrices implicites ou explicites de la
gestion du personnel (structure fonctionnelle de l'entreprise, vo-
lume et structure du personnel occupé, nature des emplois et de la
grille de classification du persomnel, politique de recrutement et

de promotion du personnel).

A 1'igsuec de ce test, une dizaine de conseillers
d'orientation scolaire et profesgionnelle et des enquéteurs vacataires
furent réunis pour prendre conunalssance du contenu et du processus de

1l'enquéte.

Signée conjointement par le directeur de 1'Ins-
titut d'Economie régionale Bourgogne-Franche-Comté, le directeur régional
du Travail et de la Main-d'Oeuvre et l'inspecteur principal de 1'Ensei~
gnement technique, une lettre fut adressée aux trente-cing responsables
d'établissements concernés par 1'étude, Ce document les informait de la
vemie prochaine des membres du G.E.T. et de 1'objet de l'entrevue solli-

citée,

- La collecte des renseignements : ses difficuleés
et ses limites.

B o bk e e e i e e P B o e B Y A e P ke v A

Durant plusieurs mols, les membres du G.E.T. et

les congeillers d'0.5.P, ont eu des entretiens avec la direetion des 35
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dtablissements concernés. A-une ou deux exceptions prés, chacune de ces
entrevues a'est déroulée dans un excellent climat de travall et a donné
lieu 3 de fructucux €changes de vues qui se sont étalés en générel sur
une journée, Le but de ces entrevues était d'exposer, de vive voix, les
finalités de l'enquéte puis de recueillir des informations susceptibles
d'éclairer la complexité des problemes d'emplol propres 3 chaque entre-
prise. A l'issue de ces entretiens, autcorisation était demandée de dépouil-
ler les renseignements individuels détenus par le service du perscmnnel.
Etent donné le caractire exceptionnel de l'enquéte, cet accord fut donné
assez facllement, sauf dams trols cas od des chefs d'entreprise, ilnvogquant
le secret professiunnel, confizrent le travail de dépouillement des fi-

chiers 3 leurs employés.

Malgré la bonne volonté des chefs d'entreprise,
la collecte des renseignements individuels ne s'est pas effectuée aussi
rapidement que nous l'cuselons désirée. La dispersion des données (voire
m@me leur inexistence partielle ou totale) a retardé considérablement
cette phase de l'enquéte. Fréquemment, plusleurs documents détenus par
plusieurs services, notamment le registre d'embauche et celui de la paye,
ont df &tre consultés. Parfols m&me, 11 f£allut recourlr aux intéressés
eux-mémes pour connaltre, par cxemple, leur passé scolaire et profession-
nel, cet &lément ne figurant pas dans les fichiers, Dans la plupart des
entreprises, les renseignements relatifs au personnel d'encadrement nous
ont été communiqués oralement, l'accds A ces desslers &étant du ressort
exclugif du chef d'entreprisc. Dans quelques &tablissements, de taille
modeste, il est vrai, en l'absence totale d'un fichier, les renseignements
nous ont &té fournis de vive voix et de mémolre par un cadre administratif,
Le planning de collecte fut difficilement respecté, cat il était néces-
saire solt d'accéder aux fichilers au moment ot ils étalent disponibles
{par exemple, en dehors des périodes de calcul des payes), soit d'entrer

en contact avec des responsables du personnel, trés pris par leurs obli-
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gations professionnelles. De plus, les chefs d'entreprise qui avalent
conflé ce travail A leurs propres employds, aux heures de moindre acti-

vité, mirent plusieurs mols & collecter les renseignements.

Souvent fastidieuse, cette phase de colle cte
directe des renéeighements a &té néanmoins bénéfique, car elle nous a

définitivement convaincus d'un certain nombre de difficultéa.

Nous comprenons mieux le peu d'eﬁpressement et
quelquefols le silence obstiné des directeurs d'entreprise esollicités par
de multiples enquétes publiques ou privées, officlelles ou offidieuaes,
dont ils sont submergés., Alnsi que le déclarait Monsieur le Premier
Ministre, le 28 avril 1971, & la cl8ture du Colloque organisé par le
C.N.1.PE (Centre national d'information pour la productivité des entre-
prises) sur le théme "Entreprises - Administration" : "La t8che des en-
treprises serait grandement allégée si les enqultes statistiques &taient
mieux coordonnées, par la eréation, au besoin, d'un Conseil national de

la statistique”.

§'1]1 est absolument indispensable de créer un
organisme de coordination et de concertation en matidre d'enqu@tes, celui-
cl ne sauralt remédier aux profondes déficiences de notre appareil sta-
tistique en certains domaines et non 4ew moindres. Ainsi, il est illu-
solre de concevolr une politique de geation rationnelle des ressources
humaines au sein des entreprises dans l'état actuel de nos connaissances.
Ce fut une surprise pour certains d'entre nous de constater 1'absence
d'un fichier du personnel dans la quasi-totalité des petites entreprises.
Notre étonnement fut encore plus grand d'observer dans des entreprises de
taille importante une méconnaissance soit du personnel, soit des exigen-
ceg des postes quant au nivesu de formation requis pour les occuper. Si

le lecteur en veut une preuve, il se reportera en annexe ol nous avons
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mis en paralldle les "politiques" de recrutement et de promotion effecti-

vement pratiquéaes.

- L'exploitation des renseignements.

Len renseignements portés sur les IS5 248 fiches
individuelles ont donné lieu 2 une codification assurée par les membres
du G.E.T. Ceux-ci ont également &laboré le programme d'exploitation des-
tiné A l'atelier mécanographique chargé du traitement des données. Cette
dernidre opération a &été perturbée par les grdvea qui ont affecté le per-
sonnel "informatique" de laFonction publique et 12 encore le planning de

travail n'a pu &tre respecté dans les délais prévus.

En résumé, la complexité du probldme &tudié, les
difficulcés matérielles d'enquéte, le cholx d'une recherche collective
ont allongé les délais de réalisation de l'étude dont les objectifs
étalent peut-&8tre trop ambitieux, eu égard aux moyens humains et financiers

disponibles,

V - SCHEMA DE L’'ETUDE.

Tenter de découvrir, au-deldd des qualifications
professionnelles, ce qui a permis de les acquérir constitue une recherche

difficile,

En effet, nous savons que les qualifications
| découlant, en principe, d'exigences propres & chaque poste de travaill,
Vexigences en savoir et en savoir-falre, qu'il doit &tre posaible de cer-
ner pulisqu'elles epparaissent au cours de conduites concrdtes, objectivement

observables/(1)

(1) LESNE, MONTLIBERT (de). - Formation et analyse sociologique du travail.
Esgsal sur 1'analyse qualitative des besoins en formation (Document ronéoté).
= Paris, mail I971.
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Néanmoins, comme le souligne Pierre Naville (1)
ot le rappelle Marcel Lesne, "la qualification du travailleur ne peut
Jamais &tre saisle en elle;mﬁme, elle se présente toujours comme un rap-
port et un rapport d'éléments multiples; a c6té d'une tendance 2 la
cristallisation des hiérarchies de qualification, existe un mouvement
contralre de renouvellement constant des qualifications dans le temps et
de leur diversification hiérarchique dans l'espace, De ces traits parti-
culiers résulte une contestation permanente des critéres de qualification
par les populations actives, une estimation constamment révisée en fone-

tion d'impératifs individuels et de groupe, c'est-a-dire sociaux”.

En d'autres termes, la qualification dépasse la notion

d'attribut individuel pour atteindre la dimension d'un fait social.

Conscients de la complexité du probl2me, nous
avong adopté un schéma d'étude qui tient compte de ces réalités indivi-

duelles et collectives tout en les dissociant pour la clarté de l'exposé.

-~ Dans une premidre partie, nous nous attacherons & mettre en lumidre
quelques-uns des facteurs Individuels qui conditionnent la qualifi-

cation, en insistant notamment sur les niveaux de formation.

- Dans une seconde partie, nous tenterons de déterminer dansg quelle
mesure les structures fonctlonnelles des entreprises aglssent sur

la qualification.

~ Enfin, nous rassemblerons en annexe les documents indispensables

a la compréhension de notre "cheminement”,

(1) NAVILLE (P) - Essai sur la qualification du travail. - Paris,
librailirie Marcel Riviare et Cie, I956,
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PREMIERE PARTIE

ANALYSE DES FACTEURS DE LA QUALIFICATION

La qualification étant au centre de nos préoc-
cupations, nous indiquerons d'abord comment cette notion permet de ré-

partir le perasonnel selon une certaine hiérarchie au seiln des entreprises,

C'est d'ailleura en fonction de cette notion
de qualification que nous analyserons l'échantillon en utilisant quatre

critdres traditicnnels :

la tallle des entreprises observées,

le sexe,

la nationalité,

1'dge des salariés.

A 1'issue de cette analyse, nous essaierons de faire
apparaltre legs liens éventuels entre la qualification et la formation

professiomnelle des salariés.



I - LA QUALIFICATION DES SALARIES.

A) LES DONNEES DU PROBLEME,

L'unanimité est loin d'étre falte sur cet impor-

tant problime dont la premiire remise en question (1) date déja de I956.

- La fagon 1la plus répandue (2} de résoudre ce probléme conslste 2 le
nier purement et simplement. "D'une fagon générale, les classlfications
Parodi ont une signiffcation asgez préclse, parce qu'’elles sont stricte-
ment appliquées et ont, en outre, &td constamhent révisées depuis 1945 .
Nous avons nous-mémes constaté le soucl des employeurs de tenir correc-
tement compte des conventions collectives en matidre de classification, et
'les experts du syndicat patronal nous ont confirmé la chose., Comme par
allleurs les syndicats ouvriers ont & peu pres la méme opinlon sur ce su-
Jet, 11 faut donc consldérer que, sauf exception, les clasgifications
sont respectées. On peut admettre, en outre - ce qui explique en fait
leur stricte application - qu'elles ont une certalne signification puis-
qu'elles ont été systématiquement mises A jour au fur et 3 mesure que de
nouveaux postes apparaissalent ou que les caractérlstiques de certains

m&étiers se modifiasient ....

(1) RAVILLE (Plerre). - Essai sur la qualification du travail. - Parig,
Librairie Marcel Rividre et Cie, 1956.

(2) ROUX (Claude). - "Facteurs techniques et structures de l'emploi dans
les établissements industriels™. - Population, n* spéclal, février 1970,
p. 760.
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I - LA QUALIFICATION DES SALARIES,

A) LES DONNEES DU PROBLEME,

L'unanimité est loin d'@tre falte sur cet impor-

tant probl2me dont la premidre remise en question (1) date déja de I956.

- La fagon la plus répandue (2) de résoudre ce probléme consiste 2 le
nier pﬁrement et gimplement. "D'une fagon générale, les classifications
Parodi ont une signification assez précise, parce qu'elles gont stricte-
ment appliquées et ont, en outre, &té constamﬁent révisées depuis 1945 .
Nous avons nous-m@mes constaté le souci des employeuré de tenir correc-
tement compte des conventions collectives en matitre de classification, et
les experts du syndicat patronal nous ont confirmé la chose. Comme par
ailleurs les eyndicats ouvriers ont & peu prids la méme opinion sur ce su-
Jet, il faut donc conasidérer que, sauf exception, les classifications
sont tespectées. On peut admettre, en outre - ce qui explique en feait
leur stricte application - qu'elles ont une certaine signification puis-
qu'elles ont &té systématiquement mises 38 jour an fur et 2 mesure que de
nouveaux postes apparaissalent ou que les caractéristiques de certains

métiers se modifiaient ..., "

(1) NAVILLE (Pierre). - Essail sur la qualification du travail. - Parlis,
Librairie Marcel Rividre et Cie, I956,

(2) ROUX (Claude). - "Facteurs techniques et structures de l'emplol dans
les &tablissements Industriels". - Population, n® spécial, février I970,
p. 76.
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- Face & ce probl2me , certains adoptent une position plus nuancée(1) :
" .. L'échelle des qualifications qui fut empruntée 2 1'industrie des
métaux et généralisde aux autres branches d'activité, classe les ouvriers
en manoeuvres, ouvriers spéclaliaés et ouvriers qualifiés avec dang cha-
cune de ces catégories principales des sous-catégoriles (par exemple 0.5.I,
0.5.2,, 0.5.3) ce qui accrott la complexité hiérarchique. Dans certaines
branches oli les échelles de qualification sont nettement moins bilen dé-
terminées que dans l'industrie des métaux, la classification se falt par
référence & des é&chelles de salalres, Dana certains &tablissements, les
ouvriers sont surclassés par rapport & d'autres., Des accords ou recomman-
dations apportent des modifications nominales qui ne correspondent & aucu-
ne évolution réelle, Il est certain que la généralisation de la mensuali-
sation apportera des modifications de cet ordre. De ce falt, les statis-
tiques futures sont difficilement comparables avec celles que nous possé-
dons depuis quinze ou vingt ans. L'imprécision quant & la détermination
exacte d'un niveau de qualification doit-elle nous failre renoncer & notre
techerche ? Nous ne prétendons pas donner une mesure exacte de la qualifi-
cation , mais suilvre son'évolution. Il nous suffit de savoir que les éva-
luations au cours des années qui se sont succédées ont &té faltes a peu
pres de la m8me maniere. C'est le cas nous semble-t~il pour 1‘I.N.S.E;E.,
et les statistiques du Ministedre des Affaires scociales - anclennement

Ministere du Travail - depuis 1952 ,...",

(1} GROSSIN (Willism) et KLAINE (Michel). - "Qualification du travail
humain et développement technique'. - Revue Francaise des Affalres so-
clales, juillet-septembre 1970, p. 8.
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- Ayant une confiance limitée dans la stricte application des conven-
tions collectives et dans la continuité des nmomenclatures utllisées, cer-
tainschercheurs (1) ont décidé "de recourir & l'investigation sur place
et & 1'observation directe (visite des ateliers, examen critique de cer-
tains postes de travail) pour recueillir une information conforme 2 la
situation réelle... Leur enquéte effectuée dans I06 &tablissements occu-
pant 540 000 personnes dont 3I0 000 cuvriers visalt & opérer un classe-

ment en quatre catégories, correspondant chacune A un type de formatlon

+* R

professionnglie. Au terme de ;ette intéressante &tude, ;es auteﬁrs egti~
ment que "les métiers d'ouvriersqualifié&s, habituellement retenus, ne
sont pas homogénes, sous l'angle des formations professlonnelles exigées
++« Bous le méme nom, les entreprises classent des emplols dont les be-
solns de formation sont tr2s divers, la Princlpale différence, entre ces
emplols, étant que les uns exigent une formation professionnelle théo-
rique préalable, c'eﬁt-h-dire le passage par un &tablissement technique,
alors que d'autres peuvent &tre tenus par dee travailleurs formés sur

le tas et sélectionnés selon divers procédés de recrutement. €ependant,
ces deux catégories de travailleurs sont comprises dans le méme métier.
Ces conclusions sont d'une grande importance pour 1l'avenir des &tudes
sur la qualification de la main-d'oeuvre, notamment ouvridre... Elles
montrent l'inadaptation des nomenclatures d'emploi utilisées pour 1'ana-
lyse des besoins en maln-d'oeuvre par profession et la définition des

programmes de formation professionnelle ; les erreurs sur le nombre de

(1) D'HUGUES(Philippe), PESLIER (Michel), PETIT (Georges) et RERAT
(Frangoise). - "Premiers résultats d'une &tude dans les entreprises sur
L'évolution de la qualification ouvrigre et les besoins en formation,
- Population, mai-juln I970, p. 5I7 et suivantes.
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travailleurs 2 former par 1l'emseignement technique peuvent &tre trds
grandes, si la part des "ouvriersnspécialisés qualifiés"’ qui n'ont pas
besoin d'une formation théorique préalable, est élevée dans certaine
métiers .

Ces incertitudes fondamentales soulignées par
le Centre d'Etude de 1'Emploi nous incitent 2 une extréme prudence vis-
a-vig de certaines recherches théoriques menées dans le cadre de la pré-
paration du Vie Plan. Que penser par exemple "“des projections tendanciel-
les - des besoins frangais en main-d'ceuvre par profession (I1968-1975-
IQGQ"!(l)L'i.N.S.E.E. lui-m&me nous met en garde : "... Leur seul intérét
est de susciter um premier cadrage quantitatif desproblimes qui risquent
de se poser dans les prochalnes années en matlére d'éducation et de for-
mation professiomnelle, Du point de vue méthoéologique, on remarquera le
souci de conhérence‘ent;e les projections de population active par pro- .
feasion et celles des autres grandeurs économiques ou démographiques aux-
quelles elles sont rattach&es : production, productivité et emploi par
secteur d'activité économique pour le calcul des besoins liés A 1'expan-
sion de l'économie, population active par sexe et fge pour le calcul des
besoins de renouvellement,,.", De plus, que penser des recherches entre-
prises sur la répartition , selon les types et les niveaux de formation,
des besoins de recrutement de la population active alors que l'on ignore
les liaisons actuelles entre les postes de travail et les miveaux de

formation ?

(1) BEGUE (Jean). - "Projections tendancielles des besoins frangais en
main-d'oeuvre par profession (1968-1975-I980). - op. cit., p. I )
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Sur ce dernier point, plusieurs équipes tra-

vaillent gujourd'hui, dont celle du Centre <'Etude de 1'Emploi,

. En Bourgogne, ce probl2me a été envisagé sous deux angles dif-

férents

- dans le premler cas (1), une enquéte, par vole postale, menée au-
pras des chefs d'entreprise a pris pour base directement la "quali-
fication" définle en termes de niveaux de formation. A cet effet,
une grille permettant de passer des niveaux de formation aux quali-~
fications fut élaborée et o mmuniquée aux employeurs (par exemple :
1'ouvrier professionnel est celui qui occupe un emplol exigeant nor-
malement un niveau de feormation équivalent & celui du C,A.P., B.E.P.,
F.P.A, Ier cycle)., Cette enquéte semble avolr échoué car "les enplo -

yeurs ont, maigré la grille, pensé en termes de conventions collecti-

ves... "

. En termes plus explicites, les employeurs ne se sont pas
ou peu préoccupés des niveaux de formation mais ont ventilé leur
personnel selon la hiérarchic en usage dans l'entreprise, hiérarchie
qui aujourd'hui ne fait plus gudre référence aux conventiocns collec-
tives, ainsl que nous le constaterons. L'effort de réflexion demandé
aux employeurs étalt trop important, car il les amenait & procéder

3 une analyse exhaustive des postes de travall en fonction de cri-

téres de formation. De plus, la "grille" proposée pouvait leur sem-

bler trzs théorique.

(1) FAURE-SOULET (Frangois). "Le problame qualification-formation : deux

enquétes sur 1l'industrie bourguignonne", - Revue de 1'Economie du Centre-
Est, n® 52-53, 1971,
I
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- C'est pourquol, le Groupe d'Etudes techniques a procédé selon des
voles moins systématiques, Il s'est contenté de relever les classi~
-flcations en vigueur dans les entreprises concernées et de dégager
ensuite les éventuelles lialsons qui apparalssent entre les qualifi-

cations et les niveaux de formation.

B) LA REPARTITION DES SALARIES SELON LE NIVEAU DE QUALIFICATION

Les ocuvriers représentent 72,9 % de l'effectif
global de 1'&chantillon ; les techniciens et agents technigques II,2 % ;
les employés, 10,5 % ; les cadres, 2,5 %. Pour diverses raisons, 2,9 %

du personnel n'a pas pu &tre ventilé dans l'une ou l'autre de ces quatre

catégorles de salariés,

- Comme le révale le graphique (I), plus de la moitié des cuvriers
(53,1 %) est constituée d'0.5. avec une forte proportion d'0.5.2
(41,3 %). Viennent ensuite les ouvrlers professionnels (39,1 %) avec
une majorité d4'0,P.I (18,4 7.) et une minorité 4'0.P.3 (7,3 %). Quant

aux manceuvres, ils ne forment que 7,3 % de 1Veffectif ouvrier.

- La moitié des employés (53,1 %) est constituée de persomnel dit
qualifié, la mattrise administrative ne représentant que 8,% % de

l'ensemble des employés.

- Parmi les techniciens, le groupe le plus important est celul des

agents techniques (31,8 %). Viennent ensuite les chefs d'équipe

(24,1 %), les contremditres (20,8 %) et les dessinateurs (16,5 %).
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Les mattres-ouvriers (appellatic spécifique & quelques entreprises

seulement) forment 6,8 % de l'effectif des techniciens.

- Enfin, les ingénieurs et les cadres se répartissent de fagon prati-

quement égale dans les fonctions adminis tratlves ou techniques.

Cette structure des emploils, rappelons-le, a
€té déterminée & partir des qualifications traditionneiles en usage ac~
tuellement dans les entreprises. N'imaginons pas que ces qualifications
découlent d'une stricte application des conventions collectives. Nouc
avons remarqué que presque la moitié des salariés (47 %) devaient leur
qualification & une grille M"spécificue" a 1l'entreprise, par suite d'une
adaptation de la convention collective en vigueur dans la profession et

le département.

Selon que les employeurs aménagent ou non leg
conventilons collectives, on constate une structure des emplols fort dif-

férente comme le montre le tableau suivant :
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Répartition des salariés selon la
nature de la grille utilisée pour
*leur qualification

~unité : %
f Grille se référamt |
Qualification % Grille spécifique 3 une convention
i collective

Apprentis ... iiviiiinnaa, % 2,6 3,5

MI et M2 oovvnvninninnnn. | 8,2 ; | 3,2

0.8.1 et 0.8.2 vvvvrnnnnn 5 40,2 § 35,5

0.P. P (1) eaannnennns, 1,2 0,4

0.P.1 et 0.P.2 veevruren. | 19,0 | 25,9

0.BL3 tereirernennieannes 6,2 | 4,6

OUVRIERS ....... : 77,4 | 73,1

Maftrise administrative., 1,3 0,6

Employés non spécialistes | 3,8 i 4,2

Employés qualifi&s ...... | 4,0 ' 7,0

EMPLOYES ....... | 9,1 | 18,8

s Maftres-ouvriers ........ | 0,6 ; 0,9

Chefs d'équipe ...veuv.ss : 2,7 | 3,5

Contremaltres ....ve-vvve I.,5 E 3,5

Agents techniques ....... 4,0 3,2

Dessinateurs ...vueesoeas 2,0 1,8
TECHNICIENS et,.

agentg techniques ,...... 10,8 12,9

CADRES ......... 2,7 2,2

ENSEMBLE ....... i 100,0 100,0

(1) OPP : Ouvriers professionnels provisoires, c'est-2-dire catégorie
intermé&diaire entre 0S et OP. Il s'agit normalement de jeunes ouvriers
titulaires d'un CAP qui doivent &tre classés OPl apras 6 mois de
pratique, mais cette classification est utilisée quelquefols pour
d'autres cas.
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Les manoeuvres et les ouvriers spécialisés occu-
pent une place relativement plus importante (48,4 %) dans les établisse-
ments employant une grille spécifique que dans ceux ol 1'on déclare s'en

référer strictement aux conventions collectives (38,7 %).

N'en concluons surtout pas, de fagon hitive, que
1'aménagenent des conventions collectives entraine apparermment une déqua-
lification du personnel. Bien au contraire, ainsi qu'on 1'observera plus
loin, l'utilisetion d'une grille spécifique condult dans la plupart des
cas a surqualifier le personnel et cette tendance est d'autant plus fré-
quente que la taille de 1'entreprise crott. L3 encore, n'en déduisons pas
que la mise en place de grilles spécifiques découle d'un refus d'appli-
quer les conventions collectives. Le probl2me est en réalité beaucoup
plus complexe. Dans ces firmes, la hiérarchie des qualifications résulte
d'une part de structures &conomiques et sociales extérieures et d'autre
part des besoins propres aux entreprises en mati2re d'organisation so-

clale et technoleogique.

Ainsi que nous venons de le signaler, 1'adapta-
tion des conventicns collectives aux contraintes extérieures et Inté-
rieures aux entreprises semble d'autant plus fréquente que la taille des

établissements s'accroit.
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des &tablissements
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nature de la grille utilisée
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unicé : %
- de 200 i ;
Nature de la grille 200 & 499 @ 500 & 999 ! 1000 et + |[Ensemble
| salariés I -
! !
| i
Grille gpécifique 25,2 26,5 59,6 52,3 47,0
Grille se référant
34 une convention
collective ; 74,8 73,5 40,4 41,7 53,0
I
ENSEMBLE 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
|
i t

Ces disparitésde classement hiérarchique que
nous avons observéeg dans les entreprises sont en général méconnues car
difficiles & appréhender et & mesurer. Par contre, 1l est plus faclle
de saisir les écarts qul apparaissent entre les classifications en ue- -~
dans les entreprises, quellie que solt la nature de la grille employée,

et les classifications qui résultent de la nomenclature des emplois.

A ce propos, rappelons que, depuis Ie Ier Jan-
vier I968, il est procédé chaque année par les scins du Ministdre du
Travail & une enquéte sur la Structure des emplois. Cette enquite uti-
lise pour support la déclaration que declt souscrire toute entreprise
occupant plus de dix personnes, ceci afin de se conformer aux obliza-
tions découlant de la loi de I924 sur l'emplol obligatoire des mutilés

de guerre et handicapés physiques., Pour remplir les questionnaires,
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les chefs d'entreprise doivent utiliser une nomenclature des emplois,
congue & cet effet, Celle-ci a &té é&laborée pour classer les emplois en
fonction de la qualification professionnelle qu'ils supposent, qualifi-
catlon déterminée par référence au niveau de formatlon exigé pour les
occuper, les critares d'aptitude ou d'expérience professionnelle é&tant
assimilés A celui de la formatlion (sanctionnée ou non par un dipldme).
Les auteure d'une récente 1livraison (1) de 1'I.N,S.E.E, reconnaissent
d'ailleurs que "l'utilisation de la nomenclature demande certainement de
celui qui remplit le questionnaire un effort important; elle suppose
ausgi une part d'appréclation non négligeable™. Au risque de déplaire,
nous ajouterons que le personnel de secrétariat n'est pas toujour s le

plus compétent pour utiliser cette nomenclature.

Pour l'instant, falsons abstraction de ces pro-
blémes sur lesquels nous reviendrons. Comparons la structure des emplols
"yécue' dans les entreprises et celle qul se dégage de 1l'application de

la nomenclature, Les dlsparités sont relativement lmportantes.

Répartition des salariés (2) selon la hiérarchie "vécue" dans

les entreprises et d'aprés la nomenclature des emplois

unité : %
Tngénieurs)Techniciens; Personnel Persomnel Personnel
et et agents qualifie | sans qua- Divers |Ensemble
cadres techniques | encadrement lification

Hiérarchie

"yécue™ 2,5 6,2 6,0 34,1 48,4 2,9 100,0
Nomenclature; 7,1 5,9 42,8 40,9 100,0
des emplois s H » ) » - ’

(1) CEZARD (Michel), COMERT (Jean-Pierre), PUPPO (Bruno)., - Structure des
Emplois en I970, - Les Gollections de 1'I,N.S.E.E., Série.D, ' n®47, Sept 71,

(2) Dans les deux cas, 11 s'agit des mé@mes entreprises,
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- L'écart est quasiment nul pour la meftrise, légérement plus sensi-
ble pour les ingénieurs et les cadres ainsi que pour les techniciens,
assez €levé pour les personnels dits qualifiés et non qualifiés Pour ces
deux derniéres catégorles qul, dane le tableau, ragsemblent ouvriers et
employés, 11 eat Intéressant de distinguer les premlers des seconds.
Alngl, dans le groupe des ouvriers puls dans celul des employés, la
hiérarchie "vécue" fait apparaitre respectivement 39,1 7 et 58,3 % de
salariés appelés "qualifiés" ; sl les chefs d'entreprise appliquent la
nomenclature des empleois, les taux s‘élévent A 47,7 7% chez les ouvrilers

et 3 76,3 7 chez les employés.

Comment Interpréter ces écarts ? Quatre expli=-

cations, semble-t-1l, peuvent &8tre données 3 ces constatations.

- Les varlations relatives aux ingénieurs et aux cadres sont dur~ es-
sentiellement aux cbsgtacles psychologiques rencontrés lors de la collec-
te des renseignements dans les entreprises. Nul n'ignore qu'une assez
forte proportion (1) d'ingénieurs et de cadres doit sa qualification 2
ses mérites personnels et 2 ses qualités humaines, cecli en l'absence de
toute formation sanctionnée par un diplSme délivré par 1'Université ou
une Grande Ecole. De ce falt, par pudeur ou amour-propre, certains chefs
d'entreprise se sont retranchés defriére le secret professionnel pour

nous refuser l'accds aux dossiers de leurs ingénieurs et de leurs..cadres.

(1) Ainsel que nous l'avons indiqué dans une précédente étude, 57,3 % des
ingénieurs et cadres occupés dans l'industrie en Bourgogne ne possadent
ni licence ni dipl8me délivré par une Grande Ecole. (cf. DANREY (J). -
Begoing de formation des ingénieurs et des cadres en cours de carridre.
- Dijon, Institut d'Economie Régionale Bourgogne-Franche-Comté, I970),
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Notre &chantiilon s'en trouve blaisé et, dans ces conditicns, 11

est impossible d'analyser gotte catégorie de salariéa.

- Les disparités ayant trait aux ouvriers sont & la fois plus impor-
tantes et plus complexes. Chacun connait 1'imprécision dealdéfini-
tions concernant les manoeuvres, les ouvriers spéclalisés et les ou~
vriers qualifiés. Cette imprécision nous est d'autant plus sensible
que nous avons tendance & considérer isolément ces trols catégories
en raison de leur poids, alors que la faible taille de 1'échantil-
lon nous interdit de pousser aussl loin 1l'analyse pour les autres

catégories (cadres, techniclens, sgents de maltrise ou méme employés
de bureau). Si chaéune de celles-ci reccuvraftune ffectif plus impor-
tant, alors apparaitralent sans doute les mémes Incertitudes en ce
qul concerne le niveau auquel doit &8tre claseé soit tel ou tel tech-
nicien (A.T.1, 2, 3...) soit tel ou tel agent de maitrise. D'ailleurs,
1'enquéte permet de mettre en é&vidence un phénom2ne analogue pour
les techniciens et agents de maitrise, catégories entre lesquelles

la sé&paration reste floue.

- Les catégories "ouvriers gpécialisés" et "ouyriers qualifiés™ ayant

des frontidres imprécises, l'employeur {ou l'administratif chargé de

remplir le questionnaire) a tendance, lorsqu'il utilise une nomen-
clature "extérieure" 2 se référer aux métiers individuels explicités
dans celle-ci, plut8t qu'd des niveaux de qualification mal connus
et aléatolres. Ceci a &été récemment souligné par des chercheurs du

Minist2re du Travail dans une étude (1) consacrée a la Bourgogne,

(1) La structure des emplois au Ier janvier 1969 dans la région de Bour-
gogne. I.N,8,E.E,, Echelon régional de 1'Emploi de Bourgogne Franche-
Comté. Dijon, p. I6.
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Ceux~ci réwvelent : "..,. les ouvriers spécialisés sur machines (tourg,
fraiseuses), couramment dénommés "tournmeurs" ou "fraiseurs" sont claé—
gés au méme titre que lea véritables professionnels, sous la rubrique

"ouvriers qualifiés des métaux" ".

~ Enfin, les lialsons exlstant entre salalre et qualification conférée
eingl qu'entre prestige social et qualification attribuée gont telles
que moins 1l'entreprise (ou la branche) a besoin de personnel possédant
une formation acquige antérieurement et plus est développé ce phéno-
méne de "surqualification", souvent consacré par les accords collec-
tifs. Les experts du Ministadre du Travail et de 1'I.N.5.E.E, l'ont
mis en é&vidence (1) dans troils secteurs d'activité : bBtiment, tex-
tile et confection (habillement)., Il est vraisemblable qu'il se ma-

nifeste également au sein des entreprises des métaux, trés hétérogines,

En résumé, la spécificité des classifications
utilisées par les employeurs et les difficultée d'application de la no-
menclature des emploile sont indéniables, aingl que noue venons d'en faire
la preuve. Cecl doit nous inciter 2 une grande prudence dane nos tenta-

tives de prévisions d'emploli et de planification de 1'Educatiom.

Néanmoinsg, n'en concluons pas que les qualifica-
tions solent sans fondement. Essayons au contralre de préclser dans quelle

megure certains facteurs ont une influence sur leur contenu,

(1) CEzARD (Michel), COMERT {(Jean Pierre), PUPPO (Bruno). - Structure deg
Emploie en I970. - Les Collections de 1'IN.S.E.E., Séxrie D, n* 47, Sep-
tembre 1971, p. I2. '
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I1 - LA TAILLE DES ENTREPRISES OBSERVEES.

Avant de déterminer si la tallle des entreprises

conditionne la qualification des travailleurs, il convient d'indiquer som-

malrement comment se répartlssent les salariés selon 1'importance des éta-

blissements qul les emplolent.

A) LA STRUCTURE DE L'ECHANTILLON.

Comme le montre le tableau sulvant, de sérilecuses

disparités apparaissent entre 1'échantillon et le secteur des industries

mécanique et mé&tallurgique en Bourgogne.

Répartition des salariés gelon la taille

des établissements qul les emploient

1

Bourgogne (1)}

unité : 7
Taille des - de 200 i f ;
établissements salariés i 200 2 499 | 500 2 999 | 1000 et + Ensemble
1
Echantillon 9,3 i 21,4 33,2 36,1 106,0
Ind. mécanlque et ! : I
métallurgique en 29,6 ! 19,0 13,6 i 7,8 100,0
f
I

(1) Source : Echelon tégional de
cité).

1'Emplol Bourgogne-Franche-Comté (ouvrage déja
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L'échantillon refl2te assez bien la réalité
pour les salariés occupés dans les &tablissemn ents ayant un effectif solt
de 200 2 499 personnes it I000 travailleurs et plus. Par contre, l'échan-
tillon offre une place relativement faible aux petites entreprises (moins
de 200 salariés) et ceci pour trois motlifs essentilels : leur dispersion
géographique, 1'hétérogénéité de leurs fabricatlons et la spéclficité de

leur systéme de classification du personnel.

Un effort particulier d'analyse a été réalisé
sur les &tablissements employant 500 3 999 salariés. La ralson en est
gimple. La taille de ces unités de production se révéle riche en obser- :
vations, Tout d'abord, on peut y prendree%ompte la plupart des facteurs |
de qualfic ation.. De plus, on y trouve des interlocuteurs ayant une vue
d'ensemble de leur entreprise, suffisamment polyvalents et partiellement
respongables de 1'aménagement implicite ou explicite de la grille des

qualifications.

B) LA TATLLE DES ETABLISSEMENTS ET LA QUALIFICATION DES
SALARIES.

" Au niveau de la France entidre, les lialsons

entre la tallle des &tabliesements et la qualification des salariés ont
&té récemment mises en lumiire par le Ministd¥re du Travail (1). Cette
étude g'appuyailt sur des statistiques de I968 que nous avons complétées

par des données de I969.

(1) GROSSIN (William) et KLAINE (Michel). - op. cit., p. 22,
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salariés

Industrie des métaux et matériaux de construction

Industriesmécaniques, électriques et chimiques (France enti2re).

unité : %
Désignation : ; Etablissements de ;
des groupes -~ de I1 ITa ; 20 a 50 a i 1002 | 200 a 500 a 1000
d' emplois salariés! I9 49 99 | 199 499 999 et +
A) Ouvriers ;
qualifiés 36,84 36,81 33,93 31,09 i 27,05 27,81 27 ,85 28,38
Ouvriers i :
n. qualifiés] 25,45 26,25 30,55 36,42 37,21 37,53 38,90 37,35
TOTAL 62,29 63,16 66,48 67 ,51 64,26 : 65,34 66,75 65,73
B) Ouvriers i
qualifiés 37,45 36,35 33,37 30,42 28,15 27 ,40 27 ,47 27,73
Quvriers n.
qualifiés 23,46 27 ,00 30,85 34,64 i 36,64 | 37,73 38,30 38,44
!
TOTAL 60,91 63,35 64,22 65,06 ] 64,79 65,13 65,77 66,17
j |

4) : Bulletin mensuel de statistiques sociales.

Ministc ara du Travail,.

Supplément ¢ 4. Septembre I969.

B) : Les Collections de 1'I.N.S,E.E, - D, 9, Novembre 1970,

Utilisant 1'enquéte annuelle sur la structure

des emplois, MM. Grossin et Klaine observent que la proportion des ou-

vriers qualifiés fléchit progressivement des que s'él2ve la taille
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des établissements, le pourcentage des ouvriers non qualifiés ayanL tene

dance & sulvre une orilentation inverse.

Exploitant les mBmes sources de rengeignements

que MM Grossin et Klaine, mais au niveau de la Bourgogne, nous avons

tenté de vérifier leur obgervation,

Répartition en 7. des ouvriers qualifiés, des

ouvriers spéclalisés et des manoeuvres selon

la taille des établissemgnts au I.I1.1969

unité : % (1)

Etablissemgnts de

ques et chimiques

Emplols - de 200 | 200 2 499 500 2 999 . 1000 et +
salariés
0.q. 38,1 30,6 38,8 34,2
Echantillon 0.X.Q. 35,6 43,8 33,4 40,5
TOTAL 73,7 74,4 12,2 14,7
Industrie des métaunx,
"des matérigux de cons- 0.Qq. 33,8 26,0 26,6 32,3
truction, industries 0.N.Q. 41,9 50,I 50,3 42,8
mécaniques, &lectri- TOTAL 75,9 16,1 76,9 75,1

(1) Tous les pourcentages sont calculés”par rapport 2 l'ensemble des emplois
dana chaque catégorie d'établissement.

Ce tegt effectué & 1l'échelle de la Bourgogne

est loin d'8tre aussi concluant que pour la France entiére. Au niveau de

la région, d'un secteur industriel et a fortiori, d'un échanctillon, d'au-

tres facteurs sont plus déterminants sur les qualifications que la tallle
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des établissements, ne seralent-ce que la politique du personmel, le mar-

ché de 1l'emploi ou le degré de technologie des entreprises.

Poursulvant notre analyse, nous avons néanmoins
dégagé un élément intéressant. En effet, si 1l'on met en pafalléle la pro-
portion d'ouvriers dits qualifiér au aein du personnel d'exécutlon a la
fois dans la hiérarchie "wvécue" et dans les déclarations "ol de 1924",

des dispgrités apparalssent emn s'amplifiant dans notre échantillon.

Influence de la nomenclature des emplois sur le degré
de gualification apparemte Y

unité : %
: . Etsblissements de
] - d
] @200 1 500 a 499 500 2 999! 1000 et +
salariés ;
| Hiérarchie vécue 50,7 | 36,3 44,0 34,2
§ Déclarations §
. "loi de 1924" 51,7 41,1 53,8 45,8
§ Marge apparente
é de surqualification +1 + 4,8 + 9,8 + 11,6

Il est indéniable que 1'écart va grandilgsant
entre la proportion d'ouvriem qualifiés reconnue dans la hiérarchie
"vécue" et le pourcentage révélé par la nomenclature utilisée pour les
déclarations "loi de I924", ceci au fur et A mesure que croit la tallle

des établisscments.
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Comment expliquer ce phénomine 7 Les hypoth2ses

sulvantes peuvent-&tre émises,

- Dég qu'une entreprise s'asccroft, son équipement intellectuel et ade
ministratif lui permet d'affiner la réponse donnée soit au Minis-
tére du Travail (loi de 1924) solt aux exigences de sa gestian et
aux revendications de ses ouvriers. Il n'y a pas de lien entre les

deux réponses, entre les deux systimes de classification.

- Dans les petites entreprises, le souci de préclsion disparait, Em-
ployeurs et salariés se contentent de classement rudimentalre, La
réponse fournie 2 1'Administration est fondée sur des rubriques
générales, Par exemple, la nomenclature des emplols permet de clas~
ser les ouvriers dans 93 rubriques différentes dont tne (n° 470)
est réservée aux "autres ouvriers qualifiés". Malgré la mention
suivante "l'utilisation de cette rubrique doit 8tre exceptiomnelle,
Il est en effet important que le plug grand nombre de métiers quali~
fiés solt classé dans les autres rubriqued), la tentation est forte

de cholpir ce code "470" pour y mettre son personnel.

En résumé, la contrainte de la nomenclature con-
duit 1'employeur 2 classer différemment un personnel qui dane son entre-
prige est ventilé selon une hiérarchie spécifique. En réalité, 11 est im-
propre d'affirmer que la taille des entreprises détermine les qualifica-
tions. Plus exactement, 11 s'agit de l'aménagement des conventions col-

lectives qul s'accentue avec le développement des entreprises.
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I11 -LB8 QUALIFICATIONS SELON LE SEXE DES SALARIES.

Dans 1'ensemble de 1'échantillon, la main-d'oeu-
vre féminine tient une place fort modeste (I0,I %), situation tr2s voi-
sine de celle que 1l'on observe dans le secteur des industries mécanique

et métallurgique en Bourgogne (13,2 %).

Dans sa quasi-totalité, ce persomnnel féminin

occupe des emplols d'ouvridres (44,4 %) ou d'employées (50,7 %).

- Les 4/5 des ouvri2res sont affectées 3 des postes d'0.5. Une femme

sur dix seulement occupe un emploi dénommé "qualifié".

- Les 3/5 des employées sont affectées 2 des emploils considérés
"qualifiés", Une infime minorité accdde 2 des postes de maltrise
administrative (I,6 %) alors que ce taux s'élave 2 I5,9 % pour les

hommes.

Etant donné la faible proportlon de femmes tra-
valllant dans 1'industrie mécanique et métallurgique et, par conséquent,
leur place restreinte dans 1'échantillon, il est difficile d'aller plus
avant dans 1'analyse des qualifications pergues sous 1'smgle du travail
féminin. La seule caractéristique, déja bien connue, que nous pulssions
mettre une nouvelle fois en évidence réside dans le falt que les possi-
bilités d'accds 2 un emplol qualifié sont extr@mement réduites pour les

ouvridres.



w 37 -

IV - LES QUALIFICATIONS SELON LA NATIONALITE DES SALARIES.

I0,3 % des emplois sont tenus par des salariés
de nationalité &trangdre, Le I/3 de cette main-d'oeuvre vient d'Afrique

du Nord et d'Afrique noire,

Dans leur grande majorité (95,7 %), ces étrangers
occupent des. emplois d'ouvriers. Une infime partie de ces travallleurs
accede & des postes de cadres (0,4 %) ou de techniciens et d'agents tech-

niques (I,7 %).

Répartition des ouvriers par gualification et nationalité

Nationalité A w1 w2 oosl 0Ss2 | OPP Pl P2 P3 | Ens. |
prentis C 5 !
V.A.. 27 152 | 386 | I00I : 3828 i TI07 ., 1971 1I34 | 802 ' 96I5
Frangais ;
% 0,3 1,6 & 4,0 10,4 i 39,8 i I,I | 20,5 I4,0 . 8,3 |100,0
V.A.i II 38 | 255 311 | 760 8 76: 39 10 : I508
Et
rengers i g 0,7 |\ 2,5 16,9 i 20,6, 50,4 0,6 5,00 2,6 : 0,7  100,0
i ;

Au sein m&me du groupe des ouvriers, 90,4 % des
travailleurs étrangers occupent des emplols de manoceuvres ou d'0.§. ;

8,3 % sculement sont affectés A des postes de professionnels alors que

ce taux atteint 42,8 % pour les ouvriers de nationalité frangaise.
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V - LES QUALIFICATIONS SELON L'AGE DES SALARIES.

L'Age - ou plus exactement - 1l'expérience acqui~
ge au fil des années constitue~t-¢lle un frein ou un atout dans la promo-
tion des salayifs ? Pour tenter de répondre A cette question, i1 faat se
placer 4 un double point de vue : déterminer d'abord le profil de chaque
qualification en observant sa structure par Age, puis analyser chaque

tranche d'Age en examinant esa composition par qualification.

A) LA DISTRIBUTION DES EMPLOIS PAR TRANCHE D'AGE.

Dans 1'échantillon, les salariés Agés de moins
de 30 ans représentent 35,3 % de l1'effectif total ; ceux de 30 2 40 ans,
26 7 ; ceux de plus de 40 ans, 38,2 %. Ces caractéristiques démographiques
sont assez proches de celles de 1a population active occupée dans 1l'in-
dustrie en Bourgogne. Ainsi, lors du recensement de 1968, pour les mémes
tranches d'8ge , cea taux &étalent respectivement de 36,9 %2 , 21,6 % et
41,5 %.

. A 1'intérieur de 1l'échantillon, de fortes varia-

tions apparaissent selon les catégories d'emplois.
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Répartition des salariés par fge et catégorie d'emplois

unité : %
Classes d'Rge

B ol - 18 'I8a ! 20a ! 252 302 352 424 502  +da Ens.

mpLots ans | 20 25 30 35 40 50 60 60
Ouvriers ..,.... | 3,7 6,0 i 16,3 ! 10,9 | 12,6 | I3,4 | 2I,1 | I2,2 ! 3,8 | 100,0
Employés ...... | 4,1 : 10,5 21,3: 9,7 I0,I | 9,4 @ 19,9 | 11,7 3,3 | 100,0
Technlclens et
ag. techniques. | " 0,9/ 10,1 11,8 | 14,1 | 16,4 | 31,2 | II,6 | 3,9 | 100,0
Cadres ........ | - - 2,9 I2,8 ' I1,5 i 17,9 {33,9 | 16,0 | 5,0 i I00,0
Ensemble ...... ! 3,3 5,81 15,7 II,0 | 12,5 i 13,5 | 22,4 i 12,1 i 3,7 i 100,0

- Les employés constituent la catégorie la plus jeune ainsi que le

montre le graphique II. Leur fge médian est de 32 ans. Cette jeu-
nesse dea employés est due notamment 3 la main d'oeuvre féminine
qul représente la moitlé de cette catégorie et comprend 60 % de

femmes Bgées de moins de 30 ans.

Les ouvriers viennent immédiatement apr2s les employés avec un fge
médian de 35 ans. Toutfois, 1'écart-type (I2,7) est légdrement in-
férieur 2 celul des employés (I3,2), ce qui signifie une moindre dis-

perslon des 8ges autour de la moyenne,

Les techniclens et les agents techniques forment un groupe relati-

vement plus 8gé que les deux précédents avec un Hge médian de 39 ans.

L'écart-type s'abalgse & 10,9, ce qul témoigne d'une concentration

des fges plus importante que pour les employés et les ouvriers,
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-~ Enfin, les cadres possédent 1'Age médian le plus élevé (42 ans) et
1'écart-type le plus faible 10,3,

Si 1l'on consid2re & présent la structure par

fige de chacune des qualifications spécifiques & chacune de ces catégories,

on observe des disparités d'fge assez sensibles.

~ Les oguyriers (graphiques III et IV) se répartissent en trols groupes

distincts.

. Les 08 1 et les O 1 dont 1'Age médian est respectivement de
32 et 29 ans constituent leg deux catégories lea plus jeunes
avec néanmoins des é&carts-types les uns de I3,7 et les autres

de 12,9,

. Les M 2, les 08 2 et les OP 2 ont un 8ge médian de 36 ans. Ils
se caractérisent par des courbes de distribution agsez simi-~

laires et de ce falt, possedent des &carts-types tr2s voisins:

M2 (12,8), 08 2 (I2,3) et OF 2 (II,6).

. Bitués aux deux extrémités de la hiérarchie profegsionnelle
ouvrizre, les M 1 et les OP_3 se signalent par un Age médian
assez élevé, respectivement 42 et 38 ans. Leurs é&carts~types
gont fort différents (I4,9 et 10,0) ainsl que leurs.courbes
de distribution par f8ge. Les M 1 se scindent en deux groupes
nettement distincts, les uns 8gés de moins de 30 ans (30 %)
et les autres ayant plus de 50 ans (56,6 %). Les P 3 forment
un groupe plus homogdne et plus concentré. autour de leur fAge

médian : les 2/3 se situent entre 35 et 50 ans.
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- Pour les employés (graphique V), la configuration des trols courbes
"de-distribution par Bge est fortement conditionnée par 1'importance
des femmes dans chaque niveau de qualification (I0 % dans la maftrise
administrative, 52,5 % chez les employés non spéclalistes et 54,2 %
chez les employés qualifié&s). Etant donné 1'Sige médian des amployés
masculins (40 ans) et celui des femmes {25 ans), il est facile d'ex-
pliquer le mode de répartition par fige des trois catégories d'em-

ployés.

. Le personnel pourvu d'une gqualification est légdrement plus

Jeune que celui qui n'en a pas. Du reste, cette qualifica-
tion traduit généralement 1l'existence d'une formation acquise
en &cole. Leure courbes de distribution par fige sont assesz
semblables & celles des 08 1 et des OP 1 dans le coll2ge

“ouvrier®,

. La maltrise administrative se caractérise par une courbe de

distribution par 8ge relativement analogue A celles des OP 3

et des cadres administraltfs.

- Les techniciens (graphique IV et VI) peuvent se répartir en trois

groupes

. Les degsinateurs comptent parmi les plus jeunes avec un fge

médian de 29 ans et un écart-type de 9,7 ;

. Les agents techniques ont un Age médian relativement plus

&levé (36 ans et un &cart-type de I0,8);
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. Les contremaitres, les chefs d'équipe et les mattres-ounriers(l)

ont une structure assez Bgée puisque leur 3ge médian est de

43 ans et que leurs écarts-types varient entre 9,3 et I0,5.

- Quant aux cadres (graphique VII), leur #ge médian est nettement meins

élevé dans la production (38 ans) que dans les serviceg administratifs

(44 ans).

5i ces courbes de distribution par Bge permet-
tent de mieux appréhender le degré de jeunesse ou d'anciemnneté de chaque
niveau de qualification, il ne faut pas oublier que la structure de notre
population active les détermine pour une large part. Pour atténuer l'inci-
dence du facteur démographique, il est nécessaire de se placer d'un autre

point de vue.

B) STRUCTURE DES QUALIF1CATIONS PAR TRANCHE D'AGE.

Seuls deux groupes d'emploils seront examinés, les
cuvriers et les techniclens. En effet, un nombre d'observations trop res-
treint ne permet pas de procéder A une aznalyse spéclfique des employés et

des cadres, analyse qui par ailleurs serait ici d'un faible intéret,

(1) Le maitre-ouvrier est un professionnel ayant donné toute satisfaction
dans son travail et son assiduité, et possédant une certaine ancienneté.
Son titre fait figure de promotion et de "récompense", Il dirige en génés
ral une petite &quipe de professionnels et est souvent chargé de sulvre
la formation des jeunes ouvriers.



Gr. N°YIIT - Répartition en pourcentage des ouvriers par tranche d'dge
et qualification

T e 6 e 8 5 e s 8 e s .
Plus deéOans| [ i fiide a coooesesae

ooooooo

.....................

T Jeecier T e b e e ® e e 8 @ \
de 30a60ans | Bl o 0 o o cs e e \\\\\\ \\\\\@

- de40a50ans

R CAAAK P B I N ]
de 35a 40 ans SRS (A

e HHHEEE NN
g MEIHIHNN. | R
cezoazsans [ FEEE] LT T I \\\\\\\\\\\N
e s R NN
vors cetsans| | Bl - - NN

-

/1

0 1'0 20 30 40 50 60 16 80 90 1007
LEGENDE

[ Jwm [ 0s1 P




- 43 -
- Les ouvriers {(graphique VIII).
. Jusqu'a 40 ans, la proportion de manoeuvres reste pratique-
ment constante, ge situant entre 6 et 7 %, quelle que soit
la tranche d'dge, Dég 40 ans, elle commence & croftre et

atteint I4,3 % pour les salariés de plus de 60 ans.

. Les ouvrlers spécialisésg représentent un peu plus de la moi-

tié de 1'effectif de chaque tranche d'&ge, notamment chez

legs jeunes travailleurs de moins de 20 ans. Cependant la com-
poeition de ce groupe évolue en fonction de l'ancienneté.
Aingsi, les 0S 1 qui constituent 55 % des jeunes ouvriers spé-
claliséa Agés de moins de I8 ans perdent rapidement de leur
importance au bénéfice des 08 2 et ceci jusqu'd 35 ans. A
partir de la tranche d'Sige "35 & 40 ans", la proportion

d'0S 1 se met & croftre A nouveau.

. Les ouvriers professionnels représentent les 2/5 de la caté-

goric "ouvriers", sauf chez les jeunes de moins de I8 ans et
les travailleurs 8gés de 50 ans et plus ot cette proportion
eét plus faible, Dans la structure deg ouvriers profession-
nels, le graphique VIII rév2le deux types dlévolution avant

et aprés 40 ans,

. Jusqu'a 1'8ge de 20 ans, les jeunes travailleurs n'occupent
pratiquement que des emplois d'OP 1, n'ayant pas ou peu ac-
cés aux postes d'OP 2 et d'OP 3, Il s'agit 12 de jeunes pro-
fesgionnels diplSmés qui, débutant 3 ce niveau, s'élévent
rapidement dans la hiérarchie. Ils sont affectés lmmédiate-

ment ou trés vite &4 l'entretien, D2s 1'Age de 20 ans, on



Gr. N°IX - Répartition en pourcentage des techniciens et agents techniques
par dge et par qualification
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obaerve un sl}ssément progressif des ouvriers professionnels
des emplois d'OP 1 vers ceux d'OP 2 et d'OP 3, C'est alors

la consécration de qualités humaines ou d'une aptitude & te-
nir un poste plus délicat. Quant aux OP 1, Agés de plus de

40 ans, ils font partie en général du personnel de fabrica-
tion; leur qualification est due & une promotion individuel-
le qui, en l'absence d'un contenu de formation scolaire, ré-

compense leur passé professlonnel.

. A partir de 40 ans, on enreglstre un mouvement Inverse, La
proportion d'OP 1 se remet 2 progressor au détriment notamment
des postes d'OP 3, Il serait absurde de penser qu'une déqua-
lification s'opre d2s 40 ans. En fait, il s'agit certaine-
ment d'une "ponction" opérée par les chefs d’entreprise sur
les OP 3 en vue de leur confiler des emplois de maftres-ou-

vriers ou de contremaftres.

- Les techniciens et le personnel d'encadrement (graphique I1X).

Les cing niveaux de qualification que comprend cette catégorie
sont assez difficiles & analyser. Si l'on s'en tient A une observa-

tion pure et simple, on aboutit aux conclusions suivantes :

. Les dessinateurs et les agents techniques constituent la ma-

jeure partie de l'effectif des techniciens jusqu'd 35 ans,
les premiers ayant tendance A régresser plus raplidement en

valeur relative que les seconds.

. Dég 25 ans, on agsiste & une progression constante des chefs-

d'équipe et des contremaftres dans chaque tranche d'age, la
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crolssance des seconds étant beaucoup plus nette et régulidre

que celle des premlers.

En résumé, 1'Age ou, plus exactement, 1'expé-
rience pfofessionnelle joue un grand r8le dans 1l'accession aux fonctions
d'encadrement et de responsabilité. Reste & déterminer & présent dans
quelle mesure s'établit un lien entre le niveau de formation initial

d'une part, le poste de travail et la promotion d'autre part.

VI - QUALIFICATION ET NIVEAU DE FORMATION.

Rares gont les études entreprises sur ce thdme,
la plus importante ayant &té réalisée récemment par 1'I,N,$.E.E. (1),
Dans le cadre de cette enquéte, il nous a donc paru primordial de déter-
miner 1'influence du niveau de formation sur la répartition des salariés
dans la hiérarchie professionnelle., Indiquons d2e mzintenant qu'il serait
imprudent de généraliser 2 partir des résultits auxguels nous sommes
parvenus, En effet, n'oublions pas que le niveau de formation des tra-
vailleurs dépend pour une large part de l'effort d'é&ducation entrepris
au niveau régional, de la structure du gystdme d'enseignement et de 1l'Age
des salariés c'est-3-dire de leurs possibilités d'accds a tel ou tel ni-

veau de formation.

Apr2s avoir précisé le niveau d'instruction de
base regue par les salariés, nous essalerons de déterminer la nature du
dipl8me le plus &levé obtenu par eux soit dans 1'enselgnement général ou

technique soit dans un systime éducatif extra-scolaire.

(1) FRIBCH (Jacqueline). - L'importance des dipldmes pour la promotion.
- Economie et statistique, n® 21, mars 1971, I1.N.5.E.E,




- 46 =

A) INSTRUCTION DE BASE ET QUALIFICATION.

Les fiches individuelles &tant parfols assez
imprécises sur ce point, notamment pour les travailleurs 8gés de plus de
30 ens, les renseignements obtenus ne peuvent nous fournir que des ten-

dances et non pas des données rigoureusement exactes,

Dans 1'ensemble de 1'é&chantillon, les 3/4 des sala-
riés n'ont bénéficié qued'un enseignement primaire complet ou partiel pour |
toute instruction de base, Le I/5 des travailleurs a re¢u un enseignement
court secondaire (3,5 %) ou technique (I7,7 %)}. Peu de salariés ont regu
un enseignement long secondaire (0,8 %) ou techmique (3%) . Une infime
minorité a suilvi des cours dispemnsés (I,7 %) soit par 1'enseignement su-

périeur technique ou universitalre solt par les grandes é&coles,

Ce niveau d'instruction varie d'ailleurs selom

les catégorles d'emplois.

Répartition des salariés selon l'instruction de base
unité : nombre

' Frimaire { Iechniquei
Catégorile complet Secondaire : Secondalre :Techuique |Technique | supérieur | Ens
d‘emplpis ou partiel court long court long Universitd

Gd écoles

Cuvyriers 9 226 112 I6 I 636 90 5 I1 085

Enployés 755 281 49 368 I13 38 I 604

Techniciens £13 1060 27 589 216 55 I 800

Cadres Io4 25 23 34 25 163 374

e !
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. L'enselgnement primalre complet ou partlel constitue la for-
mation de base la plus élevée pour les 4/5 des ouvriers, pres-
que la moitié des employés et des technicliens, un peu plus du

I/4 des cadres.

. L'engeignement secondaire court ou lopg représente 1'instruc-
tion de base la plus é&levée pour le I/5 des employés, 13 %

des cadres et 7 7% des technlclens.

. L'engeignement technique court ou long se situe surtout chez
les techniciens (43 %) et les employés (30 %) ; il se rencon-
tre molng fréquemment chez les ouvriers (5 %) et les cadres

16 %).

. Quant & la formation de niveau supérieur, elle ne rev&t une
certaine importance que chez les cadres. 43,5 % d'entre eux
en ont bénéficié , ce taux &tant pratiquement analogue a ce-

lui que nous avions déterminé dans une précédente é&tude (1),

Ce niveau d'instruction de base varie également
selon 1'8ge des salariés, ceux-cl n'ayant pas toujours eu les mémes chan-
ces en matidre d'éducation au cours de leur enfance et de leur adoles-
cence., Etant donné le degré d'incertitude qui affecte l'instruction de
base regue par les travailleurs 8gés de plus de 30 ans.et le développe-
ment impcrtant de 1'éducation pour les jeunes nés aprés 1940, il nous a
semblé plus prudent d'observer uniquement les disparités de formation qui
peuvent apparalitre chez les salarlés de moins de 30 ans et ceci, dans deux

catégories d'emplois seulement : les ouvriers et les techniciens.

(1) DANREY (J). - Besoins de formation des ingénieurs et des cadres en
cours de carriedre. Région Bourgogne. - Dijon, Les Cshlers de 1'Institut
d'Economie régionale Bourgogne-Franche-Comté, I1970.
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~ Les ouvriers

Répartition des ouvriers de moins de 30 ans selon

la qualification et 1'instruction de base

unlté : nombre

Primaire ! ] T
complet Secondaireé Secondaire : Techpique | Technique: Supérieur; Ens.
ou partiel court : long court long :
0.s. 1 576 14 2 57 3 1 653
0.5. 2 | I 265 25 2 166 5 1 1 4664
0.P, 1 518 22 4 483 16 2 I 045
0.P. 2 213 4 2 180 20 - 419
0.p. 3 46 2 - 97 8 - 153

. Plus des 4/5 des 0.S. 1 et des 0.5. 2 n'ont eu pour toute for-

mation de base qu'un enseignement primaire complet ou partiel.
Phénomene inquiétant qui risque de s'amplifier, 8,7 % des 051
et 11,4 7% des 0S2 ont bénéfilclié d'un .enseignement technique
court,

Falt surprenant, la moitié des 0.P. 1 (49,6 %) et des 0.P, 2
(50,8 %) n'a pas regu d'instruction de base supéricure 3 1l'en-
gnement primalre. En revanche, l'autre moitlé a suivi 1'en-
selgnement technique court ou long dans des proportions quil
pour les O,P, 1 atteignent respectivement 46,2 % et I,5 %,

pour les O.P, 2 43 7 et 4,8 %,

Au sein des jeunes ouvrlers professionnels, les 0.P, 3 ge
caractérisent par l'instruction de base la plus élevée, §i

30,1 % d'entre eux n'ont bénéficlé que de l'enselknement
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primaire, 63,4 % et 5,2 % ont respectivement requ un engel-

gnement technique court ou long.

- Les technlciens.

Seules deux qualifications (les agents techniques et les des-

sinateurs) peuvent &tre retenues icl car le nombre de maltres-

ouvriers, de chefs d'équipe et de contremaftres s'avdre trop réduit

pour que nous dégaglons des tendances significatives.

Réparticion des agents techniaques et des dessinateurs

de moine de 30 aps pelon 1'instructiem:ide base.

unité : nombre

Primaire Secondaire { Secondaire | Technique ; Technique | Supérieur| Ens.
ou partiel court long court long
i
Agents ;
techniques 40 20 12 46 39 17 v I74
Deasina .
teurs 45 6 3 46 50 E I0 160
!
] i

. Le quart des agents techniques et des dessinateurs n'a eu

pour formation de base la plus &levée qu'un enseignement pri-

maire complet ou partiel

: c'est 12, le seul point commun

qui caractérise ces deux qualifications. En effet, c'est par-

mi les agents techniques que l'on trouve le plus fort pour~

centage de jeunes ayant bénéficié d'un enseignement secon-

daire court (II,5 %) ou long (6,9 %}, ces taux atteignant res-

pectivement 3,7 % et 1,9 % pour les dessinateurs. En revanche,
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ceux-cl ont surtout fréquenté 1l'enseignement technique court
(28,8 %) ou long (31,3 %), ces taux étant respectivement de

26,4 % et 22,4 7 pour les agents techniques.

iJes observations permettent une preﬁiére appro-
che des lialsons entre la formation et la qualification. Mais elles ne
sauraient cependant suffire, Etant donné 1l'importance parfols excessive
qu'accorde la soclété frangalse 2 la possession de diplGmes, il convient
de tenir compte de ce comportement. Plus préclsément, il Importe de dé-
terminer s'il existe un lien entre la hiérarchie professionnelle et la

détention éventuelle d'un dipléme.

B) LES DIPLOMES D 'ENSEIGNEMENT GENERAL ET LES QUALIFICATIONS.

Sans trop s'attarder sur ce point, il parait
utile d'indiquer d'abord quel est le niveau de formation générale de la

population active de la Bourgogne et ceci par comparaison avec la France

entigre, lors du recensement de 1968, Nous analyserons ensuite la struc-

ture de notre &chantillon.

1) Structure générale.

Comme le montre le tableau suivant, la propor-
tion de diplfmes d'enseignement général détenus par la population active

en Bourgogne est inférieure & la moyenne nationale,



- 5] -

Diplbme d'enseignement général le plus &levé obtenu par

la population active en Bourgogne et en France au I.I.I968

Houmes Femmes Total
-3 +30; T. | ~30{+30; T, ;-30 +30 T.
ang | ans ; ans | ans | . ans ans .
Sans diplfSme ou | B, 39,9 47,45 44,6 27,01 41,1 535,0 35,1 45,45 41,4
non déclaré Fr 38,2 45,7 0 42,8 | 27,0 44,2 36,6 33,9 @ 45,2; 40,7
G.E.P, B, 49,1: 43,0 : 45,3 5I,0§ 45,7 48,0 49,8 43,9? 46,2
Fr 47,5 40,4 0 43,1 ! 47,7 40,1 : 43,4 47,6 40,3: 43,2
B.E.P.C. B. 5,5 3,95 4,5 1 12,4, 7,8 9,8; 8,I 5,2; 6,3
ou B.E, Fr. 7,6. 5,3 6,2 | 14,9! 9,2 II,6) 10,4 6,6/ 8,1
Baccalauréat B, 2,8 2,5: 2,6 6,8 560 5,00 4,3 2,8, 3,4
ou Brevet Sup. Fr. 3,0 3,8: 3,5 7,I! 4,00 5,4; 4,6 3,97 4,2
Diplome sup. B. 2,7 3,2/ 3,0  2,8] 1,8, 2,2 2,0 2,7 2,7
ou Baccalauréat ; Fr. ;| 3,7 4,8 4,4 3,31 2,5: 2,8 3,5 4,0: 3,8
ENSEMBLE B. 2100,0 I100,0 300,0 [100,0 I00,0 I100,0;I100,0 100,05100,0
Fr. :100,0;100,0 100,0 |100,0 00,0 100,0!100,0 ;| I100,0;100,0
Scurce : Recensement, sondage IL/4
Deux enseignements peuvent 8tre tirés de ce ta-
bieau .

~ Quel que soit le champ d'observation - France enti2re ou Bowrgcgoe -

on remarque les effets du développement du systéme éducatif pour les

Jeunes nés apr2s 1948, D'od la nécessgité, dans notre &tude, de tenir

compte de 1'8ge des travailleurs pour apprécler correctement les
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lialsons entre les qualifications et les niveaux de formation,

- En matiére de dipl8mes d'enseignement général, quels que soilent
l'age et le sexe des personnes actives, la Bourgogne se situe en des-

Isous de la moyenne nationale, Cette observation est d'ailleurs assez
contestable en raison du poids et de la richesse du capital humain
résidant dans la régilon parisiennc ; si les données de 1'I.N.S.E.E.
pouvalent nous permettre de comparer la Bourgogne et la Province,

notre région se trouverait sans doute & un niveau honorable,

Cecl ne saurait cependant nous falre oublier que nctre régilon
est exportatrice de main-d'oeuvre ainsl que 1'a montré récemment(l)
1'Institut de recherche sur 1'Economie de 1'Education (I.R.E.D.U.),

& partir du recensement de I968.

On constate ede le bilan migratoire de la population d'&ge ac-
tif est nettement déficitaire (2) du falt surtout de la fuite des
jeunes de I5 a 30 ans. Certes, on peut atténuer cette observation
pesslmiste en notant un assez grand parallélisme dans la structure
des deux flux. D'ici peu, nous aurons l'occasion de montrer que la
sltuation va s'aggravant - si 1'on tient compte du niveau de for-

mation professionnelle,

(1) MILLOT (Benoit). - Capital humain et migrations interrégionales.
- Dijon, Institut de recherche sur 1l'Economie de l'Education - C,N.R.S.,
I971.

(2) Voir tableau page suivante,
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Répartition des migrants d'Aze actif selon la nature du diplSme

d'Enseignement général le plus &levé

(Région Bourgogne)

5
Age Aucun CEP BERC BACCAL. QEP;:t::;i Total
V.A.l 7628 | 12 820 4492 | 3272 2 068 | 30 280
I [11ET ) ’
de 15 | Immigrants , 25,2 42,4 14,8 10,8 6,8 | 100,0
2
V.A. 1I264 | I8 556 6276 | 3 832 2 656 | 42 584
29 ans | Emigrants | 26,5 | 43,6 14,7 9,0 6,2 | 100,0
Solde ~ 3636 [--5736 | ~-17846 | - 560 | - 588 12 3C4 |
V.A.i I2 432 | 20 072 5052 | 2 384 3 380 | 43 320
de 30 Immigrants ;
] 28,7 46,3 11,7 5,5 7,8 | 100,0
2
v.A.l 10 056 | 16 096 3992 1 2 280 2 920 | 35 344
4 E ¢
64 ans | Emlgrants | , 28,5 45,5 11,3 6,4 8,3 . 100,0
Solde +2376 | +3976 | +1.060 | + I04 | + 460 i+7 976
Source : Recensement 1968, sondage 1/4
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2) Les caractéristiques de 1'échantillon,

Connalssant miecux la structure de la population
active de notre région quant & son degré d'enseignement général, 1l nous
sera plus facile d'appréciler le niveau de formation générale de 1'échan-

tillon. Celul-ci a &té réparti en sept catégories :

~ abgence totale de diplbmes,

-~ certificat d'études primaires,

~ brevet d'études de premier cycle,

- baccalauréat,

- dipl8mes supérieurg au baccalauréat tels que la licence
partielle ou totale,

- niveaux III et IV de la nomenclature des nilveaux de forma-
tion c'est-a-dire brevet de technicien, brevet supérieur
d'enseignement commercial, brevets d'engeignement industriel
ou commercial,

~ niveau V, c'est-a-dire brevet d'études professionnelles

et certificat d'aptitude professicnnelle.

Le fait d'inclure les niveaux IXI, IV et V
dans l'enselgnement général pourra sembler étrange 2 premidre vue. Ce
choix délibéré nous a été dicté par le fait que certains salariés ne
possddant pas de C,E.P, détenalent solt un C.A,P. soit un B.E.I. et qu'il
étalt absurde de les compter dans la rubrique relative aux personnes
n'ayant aucun dipl8me d'enseignement général. Notons enfin que le niveau
d'enseignement général de chaque salarié a &té déterminé 2 partir de la

fiche individuelle portant mention des diplSmes scolalres.
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Dans l'engemble de 1'dchantillon, plus de la

moitié des salariés (53,9 %) est dépourvue de tout dipléme d'enseigne-
ment général ; 29,7 7 détiennent un C.E.P,, 2,5 % un B.E.P.C., 0,6 %

un baccalauréat et 0,9 % un diplSme supérieur au baccalauréat ; sans
posséder un diplOme d'enseignement général, I0,I % et 2,3 7% des travall-
leurg détiennent respectivement un diplSme, solt de niveau V, soit de

niveau I1II et 1IV.

“omme le Tévdle le tableau suivant (1llustré

par le graphique X), la situation varie selon les catégories d'emplois.

Répartition des salariés selon la nature du dipléme

d'enseignement général le plus élevé

unité : nombre

: ‘ : ] |
orewrie | o Lol s | w0, e v |

‘ |1 |
Ouvelers | 6746 | 3289 | 65 | 6 3 | o926 | so . {1ross |
Employés 562 480 | 219 | 41 9 190 104 I 605 |
Techniciens| 575 613 | &7 | 22 3 61 | 167 I 808
Cadres | 135 | w | w | 14 28 29 375

- 60,9 7% des ouvriers ne détiennent aucun diplSme d'enseignement
général ; 29,7 7 sculement d'entre eux possddent un C.E.P, comme

dipléme le plus élevé et 8,3 Z un C.A.P.

- 35 % des employés sont dépourvus de tout dipl8me : 29,9 7 détien-
nent un C.E.P., I3,6 %Z un B,E.P.C., I1,8 % un C.A.,P,

- 31,8 % des techniciens ne possddent aucun diplSme ; 33,9 % ont un
C.E.P., 20 Z un C.A.P. et 9 % un diplSme relevant des niveaux III
ou IV,



Gr. N°X . Proportion de diplémes d'enseignement général les plus élevés par catégories
d’emplois
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-~ 35,9 % des cadres ne détiennent aucun dipl8me et 9,6 % ont un C.E.T.
Ceci signifie que presque la moitié des cadres est autodidacte. Les
autres possddent en général un dipléme soit supérieur au baccalau-

réat (30,3 %) soit de niveau III ou IV (7,7 %)

Ces résultats obtenus par grande catégorie d'em-
plois sont certes intéressants mais on ne peut s'en contenter si 1l'on veut
saisir d'éventuclles lialsons entre le niveau de formation et les qualifi-
catlons, C'est pourquoi, il est nécessalre d'approfondir notre analyse

notament pour les cuvriers et les techniciens,

- Les ouvriers

Comme 1'indique le tableau suivant, il existe un lien trds net

entre le dipl6me d'engeignement général le plus é&levé et le degré de qua-

lification.
Dipléme d'enseignement général le plus &levé
selon 1'8ce des ouvriers
unité : %
! f Niveaux | ’
Qualification Aucun C.E.P. BEPC | Niveau V| III et | Engemble
' 1v

0.8. 1 A 68,7 25,1 I,I1 4,6 0,5 100,0
B 80,3 18,7 0,I 0,8 0,I 100,0

0.5. 2 A 62,3 31,0 1,0 5,6 0,I 100,0
B 77,8 21,3 0,2 0,7 - 100,0

0.p. 1 A 28,1 37,4 1,8 31,7 I,0 100,0
B 65,2 29,8 0,2 4,7 0,I 100,0

0.P. 2 A 14,0 57,9 0,2 25,5 2,4 100,0
B 46,2 45,2 - 8,3 0,3 100,0

0.7. 3 A 16,2 37,7 1,3 40,3 4,5 100,0
. B 34,7 46,4 1,I 17,0 0,8 100,0

A : ouvriers 8gés de moinse de 30 ans, B : plus de 30 ans,.
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Au fur et 3 mesure que les salarids progressent
cans la hiérarchie professionnelle, on observe une élévation du nivesu
d'enseignement général d'autant plus importante que les ouvriers sont
plus jeunes, On s'en rendra compte de fagon plus explicite encore lors-

qu'on se limitera & 1l'examen des niveaux d'enseignement technique,

- Les techniciens et le persoonel d'encadrement,

Etant donné la faible proportion de jeunes travailleurs qui
accddent aux emploils de maftres-ouvriers, de chefs d'équipe et de
contremaftres, on ne peut tenir compte que des salariésg &gés de

plus de 30 ans,

Dipléme d'enseignement général le plus élevé selon

1'8ge des techniciens et du personnel d'encadrement

unlté : %

; : ; | Niveaux !
i Aucun C.E.P, BEPC BAC . Niveau ITII et | Ensemble

‘ Iy LIV

+ -!— i
‘Mattres-ouvriers | B 40,9 50,5 - - 8,6 - 100,0
Chefs d'équipe B 36,8 42,1 1,2 - 17,6 2,3 100,0
Contremattres B | 33,5 28,9 2,7 0,5 25,1 9,3 100,0
Agents cechniques'ia [ 23,1 23,1 9,3 6,9 13,3 24,3 100,0
B | 35,0 | 37,4 4,9 0,8 | 17,6 4,3 100,0
Dessinateurs EA i 22,5 20,6 5,6 I,9 22,5 26,9 100,0
iB | 22,8 29,9 63 | I,6 | 25,2 14,2 100,0

e . | |

& : salariés 8gés de moins de 30 ans; B : plus de 30 ans,




- On remarquera que les maftres-ouvriers sont proches des 0.P.2,
en ce qul concerne la nature du dipléme d'engeignement général
le plus élevé, Il en va de mfme, mais 3 un degré moindre, des

chefs d'équipe vis-a-vis des 0.P.3.

- Chez les agents techniques et les dessinateurs, on observe une
proportion d'autant plus grande de travailleurs possédant un di-
pléme d'enseignement général élevé que ces salariés sont plus
jeunes, Cependant, les écarts sont relativement moins ilmportants
que pour les ouvriers professionnels. En ce qui concerne les
dessinateurs, catégorle dont la spécificité est reconnue depuis
longtemps et pour laquelle existent dep filidres de formation,
on peut noter un phénomdne tr2s intéregsant. Alors que 25,2 %
des dessinateurs 3gés de plus de 30 ans possddent un C.A.P. et
I4,2 % un dipl8me de niveau III ou IV, on assiste & un renver-
sement de tendance chez leurs coll2gues de moins de 30 ans,.

22,5 % de ceux-~-ci détiemnent un C.A.P, et 26,9 % un diplfme
de niveau III ou IV, C'est la préfiguration de ce qui se passera

d'ici peu pour les agents techniques.

C) LES DIPLOMES D 'FNSELGNEMENT TECHNIQUE ET LES QUALIFICATIONS

1) Situation pgénérale,

Comme nous 1'avons fait précédemment, 11
n'est pas indifférent de connaftre le degré de formation professionnelle

de la population active en Bourgogne -~ cecl, par comparaison avec la

France entidre ~ avant d'analyser les caractéristiques de notre échan-

tillon sur ce point,
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par la population active en Bourgogne et en France au I.I1.I1968

Hommes Femmes Total
Dipléme -35 [ +35 | Total| - 35 | +35 |Total -35 |+ 35 Total
ans ansg ans ans ans ans |
Aucun B. | 65,3 84,2 (76,9 | 68,7 | 87,61 79,3 | 66,6 85,3 ; 7737
Fr.: 66,I | 81,0 (75,1 67 ,2 85,6; 77,5; 66,6 ; 82,5 1.76,0
Niveau B, | 27,3 | 9,6 16,5 | 23,4 8,91 15,3 25,91 9,4 I6,I
C.A.P.  Fr.: 25,3 | I0,7 (16,4 | 23,9 9,8 16,0 | 24,7 | 10,4 | 16,3
B.P. B 4
B.E.C. . s0 2,3 2,9 4,6 I,6 2,9 4,2 2,1 2,9
B.E.I Fr. 4,0 2,6 3,2 5,0 1,9 3,2 +4 2,4 3,2
B.T. '
TS B. ! 0,6 | 0,5 | 0,6 0,3 0,I| 0,2] 0,5 0,6 0,4
e Fr.. 0,8 . 0,7 | 0,7 0,3 o,I! 0,2 0,6/ 0,5 0,5
BFVES
Niveau i
, B, | 0,3 0,2 i 0,2 0,4 o,I| 0,21 0,3] o0, i 0,2
8Sup. au i i -
cap Fro 0 0,2 1073 0,5 0,Ii 0,3| 0,41 0,2 0,3
: B. 2,5 3,2 2,9 2,6 1,7 2,1 2,5 2,7 2,7
Di ? ] ] ¥ 3 ] 3 ¥ 3
Vers  pr.. 3,4 | 4,8 | 4,3 3,1 2,5 2,81 3,3 4,0 3,7
Ensemble P+ 160,0 |100,0 00,0 100,0 | I00,0 |100,0 I00,0 |100,0 |100,0
Fr. 100,0 |100,0 00,0 1I00,0 | 100,0 {00,0 {I00,0 ;100,0 00,0
Source : Recensement - Sondage I/4
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Apparemment, les disparités quant & la déten~
tion d'an .diplfme d'enseignement technique sont moins accusées entre la
Bourgogne et la France enti®re qu'en ce qui concerne 1'enseignement

général.

Deux remarques g'imposent & la lecture de c¢e tableau. dont la

conception et le contenu peuvent &tre contestés,

- Il est regrettable que 1'I.N.S.E.E. ait cru bon d'utiliser un dé-
coupage par tranche d'Bge différent de celul qui avait &té adopté
pour l'enseignement général., Dans ces conditions, 1l est impossible

d'obtenir des comparaisons homogénes,

- Malp surtout, ce que l'on doit déplerer le plus, e'est la méconnais-
spance d'une nomenclature qui remonte déja a 1967 et permet de venti-
ler les diplfBmes en cing niveaux., Pour 1l'avoir ignorée dans le dé-
poulllement du recensement de 1968, 1'I.N.S.E.E. est amenée & con-
cevoir une répartition des dipl8mes sinon contestable, du moins

dépassée. Les résultats que nous publions y perdent en finesse.

Nous regrettons d'autant plus cette pauvreté
ptatistique que 1'Institut de recherche en Economie de 1'Education a mis
récemment 1l'accent sur les déperditions du capital humain en Bourgogne,

ainsi que nous 1l'avons déji mentionné.
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Répartition des migrants d'Age actif selon la nature du diplfme
d'Enseignement technique le plus &levé

(Région Bourgogne)

Age é Aucun % C.A.P. : Divers | Ensemble
e 15 | Tomiranrs | VoA 21500 | 6724 1 4056 | 30 280
: & A 71,0 15,6 | I3,4 | I00,0
a4 i :
V.A. 20 124 | 7 480 | 5980 | 42 5864
29 ans i i
Emigrants v 68,4 17,6 | 14,0 | 100,0
Solde 7 626 | - 2756 i -I 924 -I2 304
| 5
s V.A. 33 104 | 4 252 | 5 964 | 43 320
i .
. ded0 Tomigrants| o 76,4 9,8 | 13,8 100,0
: 3
; 64 an Emierant V.A, 26 944 3772 ¢ 4 628 | 35 344
§ ° TIBTARES 1 og 1 76,2 10,7 13,1 100,0
| Solde '+ 6 160 4+ 480 | +1 336 | +7 976

Source : Recensement I968 - Sondage I/4

On remarque.)'exode des jeunes diplémés de 1'En-
gnement technique, notamment les tltulaires d'un G.,A.P. La rubrique
"divers" recouvre certainement de nombreux techniciens, mais pour des
raisons d'ordre statistique déja évoqués, il n'est pas possible de les

distinguer avec précision.

En résumé, entre 1962 et 1968, 4I % des immi-

granta d'dge actif - contre 55 % des émigrants - &taient Bgés de 15 A
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29 ang. 48 % des imnmigrants détenteurs d'un diplfme d'Engeignement géné-
ral (Certificat d'Etudes primaires exclu) appartenalent A cette classe

d'ge ; 46 7 des immigrants titulailres d'un diplfme d'enseignement tech~
nique ou professionnel relevalent de la m8me tranche d'dge, Du c8té des

&migrants, ces taux attelgnaient respectivement 58 % et 62 7%,

Ces pourcéntages mettent blen en relief la jeu-
nesse Jdes émigrants, une jeunegse d'autant plus grande que cette frac-
tion de la population d'ge actif est dotée d'une formation technique,
Faut-il en déduire que notre &conomie régionale empleie peu de main-
d'oeuvre ayant regu un engeignement professionnel ? C'est ce que modes-
tement nous allons tenter de découvrir dans notre é&chantillon d'indus-

tries mécanique et métallurgique.

2) Les caractéristiques de 1'échantillon.

Pour appréhender les différents degrés de for-
mation technique des salariés, nous nous sommes basés sur la nomencla-

ture officielle des nilveaux de formation. Trols niveaux ont &té& retenug :

- le niveau V correspondant aux C.A.P., E.¥.A.A, et B.E.P,,
- le niveau IV regroupant les B.T., B.S.E.C., B.E.I. et B.E.C.,
- le niveau III comprensmt les B.T.S, et les anciens diplfmes des

"E.N.P,

Les 4/5 des salariés ne possddent aucun diplfme
d'enseignement technique, 18,1 % détiennent un C.A.P. ; respectivement
2,5 % et 0,7 % ont un dipl8me soit de niveau IV soit de niveau III., Pré-

cisons que ces pourcentages ne sont pas en contradiction avee ceux qui
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ont &té cités précédemment. En effet, la structure des salariés selon le
dipléme d'enseignement général le plus élevé nous domnait I0,1 7% de tra-
vallleurs possédant un C;A.P. tandis que nous en trouvons 18,1 7 2 pré-
sent. L'écart découle du fait que, dans lec premler cas, certains salariés
détenant 2 la fois un C.A.P. et un dipléme d'enseignement général ou tech-

nique plus élevé, seul ce dernier a été retenu,

Comme le révdle le tableau suivant (illustré
par le graphique XI)}, 1l'importance des diplfmes d'enseignement technique

varle selon les catégories d'emplois.

Répartition des salariés selon la nature du diplfme
d'enseignement technique le plus &levé

unité : nombre

g?:igizis Aucun Niveau V ! Nivean 1IV .Niveau III g Ensemble?

Ouvriers 9 318 I 638 72 7 II 085

Employés I I38 336 106 25 I 605 i
Techniciens 950 638 I70 E 50 I 808
Cadres 304 32 23 1 W . 376

- 84,1 7% des ouvriers ne déiiennent aucun dipléme d'enseignement tech-

nique ; 15,2 % seulement ont un C.A.P. et 0,7 % un dipléme de niveau
1v,



Gr. N°XT - Structure des catégories d'emplois selon la nature du diplome
.d’enseignement technigue le plus élevé
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~ 70,9 % des employés ne possddent aucun dipléme ; 20,% % ont un C.A.P,

respectivement 6,6 % et I,6 % un diplSme de niveau IV cu III,

- Plus de la moitié des techniciens (52,6 %) est dépourvue de tout
dipléme d'enseignement technique. En revanche, 35,3 % d'entre eux
détiennent un C.A.P., 9,4 % un diplSme de niveau IV et 2,8 % un di-

pl8me de niveau IIX,

- Les 4/5 des cadres n'ont aucun dipl&me d'enseignement technique. Par
contre, 8,5 % d'entre eux possddent un C.A.P. ; respectivement 6,I%

et 4,5 % détiennent un diplfme de niveau IV ou III,

Ainsl que nous l'avons indiqué précédemment, il
est nécessalre d'approfondir notre analyse et de prendre en considéra-

tion 1'8ge des salariés,

. Les ouvriers,

Comme le montre le tablean suivant, 11 existe une
liaigon assez étroite entre leg divers degrés de la hiérar-
chie professionnelle et la détention d'un diplSme d'ensei-

gnement technique,
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DiplSme d'enselgnement technigue le plus élevé
selon 1l'dge des ouvriers

unité : %

Aucun Niveau V Niveau IV iNiveau IIIX Ensemble
0:5'1 A 92,3 7,2 0,3 0,2 100,0
) B 97,6 2,1 0,3 - 100,0
0.5.2 A 89,0 10,7 é 0,2 0,1 100,0
) B 98,5 1,5 - - 100,0
0.p.1 A 46,0 52,3 I,5 0,2 100,0
B 91,8 8,0 0,2 - _100,0
0.P.2 A 41,7 49,2 3,1 - 100,0
e B 82,6 16,9 0,5 - 100,0
0.P.3 A 32,0 62,1 5,9 - 100,0
T B 60,7 37,6 1,7 - 100,0

A = ouvriers 8gés de moins de 30 ans, B : plus de 30 ans,

Quel que solt 1'8ge, la proportion de travaill-
leurs possédant un diplBme d'enseignement technique croft au fur et A
mesure que l'on s'éldve dans la hiérarchie professionnelle. Cette obser-

vation générale mérite cependant d'8tre nuancée,

Chez les ouvriers 8gés de 30 ans et plus la dé-
tention d'un C.A.P. - a fortiorl d'un dipléme de niveau IV ou III - est
rare pour les 0.5., peu fréquente pour les 0,P.1 et les 0,P.2, plus sen=
sible pour les 0.P.3. L'ancienneté jointe 2 1'expérience (ou savoir-
faire) joue un grand rS8le dans la promotion, celle~ci étant d'autant plus

certaine que les intéressés sont titulaires d'un dipl6me,
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Toute autre est la situatlion des jeunes travail-
leurs de moins de 30 ans qui ont bénéficié d'un systdme éducacif plus
développé que celui de leurs ainés. Presque le dixiéme des 0.5., la
moltié deg O.P. 1 et des 0,P, 2 ainsi que les deux tiers des O,F. 3 sont
pourvus d'un C.A.P. . En outre, les diplOmes de niveau IV commencent &
apparaitre de fagon significative dans les trois catégories d'ouvriers
professionnels. L'ancienneté et l'expérience devralent tendre & perdre
de leur importance dans les filidres de promotion et ceci au bénéfice
des diplfmes, Or, la multiplication de ceux-ci et 1eur "intrusion" a
tous les stades de la hiérarchie professionnelle, m&me les plus modestes,
rend la promotion moins aassurée péur les jeunes générations de diplbmés.
En l'absence d'un bouleversement dans les méthodes d'organisation du
travail, les crit2res subjectifs (voir en annexe) se maintiendront et

se développeront pour toute décision de promotion.

A ce stade de l'analyse, il est Indispensable
de tenir compte des jeunes salariés qui , sans &tre titulaires d'un
dipléme d'enseignement technique délivré par 1'Education Nationale, n'en
possddent pas moins un dipléme extra-scolaire, celui de la Formation

Professionnelle desg Adultes.

DiplOmes d'enseignement technique et extra-scolaire

ghez les ouvriers 8gés de molns de 30 ans

; i 1 . { : H
Aucun ' F.P.A. ! C.A.P.! Niveau . Niveau Ensemble:

:
E ? i v ? IiI
0.5. 1 597 6 | 47 2 i 1 653
0.8. 2 1176 127 157 3 1 1464
0.P, 1 388 93 546 16 2 1045
o.P. 2 179 21 i 206 13 - 419
0.P. 3 45 4 95 ! 9 ; - 153
Ensemble ! 2385 251 1051 43 ' 4 3734
: .
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Ce tableau appelle deux observations :

- Les 2/3 des jeunes ouvriers sont dépourvus de tout dipléme sco-
laire et extra-gcolaire. Par contre, 6,7 % d'entre eux sont diplé-
més de la F,P.A,, 28,1 % détiennent un C,A.P, et I,3 % un dipl6me
de niveau IV ou III,

- Si l'on compare la gituation hiérarchique respective des titulaires
de C.A.P. et des diplémés de la F.P.A., on remarque que les premlers
se trouvent dans des postes plus élevés que les seconds, Si I9,4 %
des détenteurs de C.A.P. sont 0.8., ce taux atteint 53 % pour les
dipl6més de la F.P.A. . Au sein méme des ouvriers professionnels
consldérés 1solément, 64,5 % des titulaires de C.A.P, sont O,P,I;
24,3 %, 0,P.2; 11,2 %, 0.P,.3. En revanche, ces taux se sltuent res-
pectivement & 78,8 %, I7,8 % et 3,4 % pour les dipl8més de la
F.P.A,

Sans nier le rfle irremplagable de la F.P.A.
dans une politique active de 1'emploi, il faut néanmoineg reconnattfe
qu'elle n'est pas toujours un Instrument de promotlon immédiate. N'allons
pas en déduire qu'il est vain d'engager des jeunes dans les stages de
F.P.A. S1 74 7 des jeunes n'ayant aucun diplfme scolaire et extra-sco-
laire sont 0.S., ce taux s'abaisse & 53 % pour les dipl6més de la F.P.A,

qui, par la suite, pourront accéder & une qualification supérieure.

. Les techniclens et le personnel d'encadrement.

Comme nous !'avons déja mentionné, 1l n'est pas pos-
sible de scinder en deux groupes d'Age les maitres-ouvriers,
les chefs d'équipe et les contremaitres car la proportion de
Jeunes travailleurs qui acctdent 4 ces emplols avant 30 ans
est Iinfime. Par conséquent, on gse limitera 3 1'analyse des

salariés relevant de ces catégories et ayant plus de 30 ans.
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Diplfme d'enseignement technique le plus &levé selon 1'Sge

des techniciena et du personnel d'encadrement,

unité : %

Ni Niveau | Niveau | ;

Aucun 1:eau _ v ‘ I1T ! Ensemble !
Mattres-ouvriers | B 52,4 47 ,6 - - I00,0
Chefs d'équipe B 64,4 31,9 3,5 0,2 ; 100,0
Contremattres B 53,3 36,7 i 7,6 2,4 100,0
Agents A 41,4 28,7 20,7 9,2 100,0
techniques B 62,7 3o,8 4,9 I,6 I100,0
A 26,9 37,5 28,1 7,5 100,0

Dessinateurs B 38,6 40,1 18,9 2,4 100,0

A : salariés de moins de 30 ans ; B : plus de 30 ans,

L'expérience et la formation technique jouent un
grand rfle pour les chefs d'équipe et les contremattres. Ceux-ci sont re-
lativement plus nombreux 2 détenir un dipléme d'enseignemént technique que
les ouvriers professionnels relevant de la méme tranche, celle des plus de
30 ans. Alnsi, 8,2 % des 0.P, 1, 17,4 % des OiP. 2 et 39,3 % des 0.P.3
détiennatun dipléme de niveau Vv, IV, ou IIT, contre 35,6 % pour les chefs

d'équipe, 47,6 % pour les maftres-ouvriers et 43,6 % pour les contremaftres,

Ayant la pogsibilité statistique de distinguer
les agents techniques et les dessinateurs selon leur 8ge, nos obeervations

s'en trouvent singulidrement enrichies., On note ainsi un phénoméne analogue
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A celui que nous avons enregistré pour les ouvriers professiomnels, c'est-
a-dire un accroissement quantitatif et qualitatif des diplOmes d'autant
plus &levé que les salariés sont plus jeunes. Si 37,3 % seulement des
agents techniques et 61,4 % des dessinateurs 8gés de plus de 30 ans pos-
sédent un dipl6me d'enseignement technique, ces taux s'éldvent respecti-
vement A 58,6 % et 61,4 % pour leurs jeunes collégues. Parallément & cette
augmentation du nombre des dipl6més, on assiste 2 une transformation qua-
litative de la formation. La proportion de diplfmés de niveaux IV et III
doit &tre multipliée respectivement par 4,2 et 5,8 pour les agents techni-
ques de moins de 30 ans par rapport & leurscollégues plus figés. Pour les
dessinateurs, ese coefficlents sont reapectivement de I,5 et 3,1. Ime hié-
rarchisation va certailnement s'opérer et s'accentuer dans ces deux caté-
gories & la faveur de l'accroissement quantitatif et qualitatif des di-
plomes. Dans certains secteurs, ne volt-on pas déja les dessinateurs de-
puis plusieurs années se scinder en calqueurs, dessinateurs petltes étu-
des, dessinateurs d'études, dessinateurs projeteurs, projeteurs petites

études, projeteurs ?

En résum8,. cette hiérarchisation qui apparatit
au niveau de la promotion va se retrouver aussi au stade du recrutement,
ceci sous 1'influence de la montée des jeunes dipldmés. De ce fait, 1'in-
fluence de 1'8ge et de l'expérience risque de s'atténuer au cours des
prochaines années dans la carri®re des salariés, On n'emp&chera pas ce-
pendant que demeurent certains criteres {(santé, assiduité. maftrise de
sol, sens des responsabllitée, esprit de décision, aptitude & comprendre,
connaisgance de la fonction, sens de 1'organisation, autorité, esgprit
d'équipe, efficience, mentalité, etc....) dont 1'appréclation joue un

r8le Important dans la carrizdre des individus,
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. Sur ce dernier point, vares sont les chercheurs qui, jusqu'ici,
se gont attachés 3 découwrir les filikdres de promotion des
individus, Les matériaux statistiques disponibles en ce do-
maine sont, il est vrai, difficiles A appréhender et A ana-

lyger ainsi que nous allons le démontrer ,
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D) PROFESSION DE BASE ET QUALIFICATION ACTUELLE.

La liaigon entre le niveau de formation initial
et la probabilité de promotion a été récemment étudiée (1) par un cher-
cheur du C.,N.,R.S. dont les travaux se sont appuyés sur une enquéte de
1'I.N.S.E.E., Celle-ci portait sur 25 000 individus dont le I/4 environ

avait changé de situation professionmelle entre 1959 et 1964,

Pans la mBme optique, connaigsant la formation
de base des salariés retenus dans notre échantillon, nous avons essayé
de suilvre leurs emplois successifs. Or, s'il est unrenseignement diffi-
cile 2 appréhender dans 1l'état actuel des fichiers du personnel, c'est
bien celui de la profession initiale,5I% des fiches iIndividuelles ne
comportalent sucune indication sur ce point précils, ce qui limite &vi-
demment la portée de nos obgervationsg. Néanmoins, ce probléme nous a
semblé trop important pour que nous ne tentions pas de dégager certaines
tendances. Nous rechercherons d'abord le degré de concordance entre la
profession de base et le métier actuel. Ensulte, nous essalerons de dé-
terminer si ce degré de concordance est 11& ou non & la détention d'un

diplome.

1) Profassion de base et métler actuel,

Le degré de correspondance entre la profession

de base et le métier actuel a &té obtenu par référence 2 la nomenclature

(1) FRISCHR (Jacqueline) -"L'importance des diplSmes pour la promotion™
Economie et Statlstique, n®* 21, Mars I971.
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des emplols du Ministere du Travail et de 1'I.N.S.E.E., et non pas en
interrogeant les Intéressés. Nous avons &té& ainsl amenés 2 répartir les
7285 salariés sur lesquels nous avions des données précises en 4 catégo-

ries :

Métier identique (1) & la profession initiale,

Métier actuel relevant de la méme famille (2) de métdare,

Métier différent de la profession d'origine,

Mutatlon professionnelle obtenue par promotion,

Profession de base et métler actuel selon les catégories d'emplois

unité : %
Catégorie d'emploin Métler Méme famille 5 Métier Promotion Ensemble

8 emp identique | de métilers édifférent ! % | V.,A,

OUVRIERS 30,6 13,1 55,1 1,2 100,0 | 5348

EMBRLOYES 39,9 15,7 : 38,1 6,3 100,0 | 758
TECHNICIENS &

Ag . TECENIQUES 11,4 1,6 25,3 61,7 100,0 | 997

CADRES 7.4 8,3 23,0 31,3 100,0 | 182

ENSEMBLE 29,1 11,7 48,5 10,7 I00,0 | 7285

(1) Lorsque la profession de base et le dernier emploi exercé &talent
codés avec le méme numéro & trois chiffres, nous avons condldéré que le
méticer étalt identique & la profession initiale,

{2) Lorsque la profession de base et le dernler emplol exercé étalent
codés avec un numéro & deux chiffres appartenant 2 la méme section, nous
avons congldéré que le métiler actuel relevait de la méme famille de
métlers que celul de la profession initiale.
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Les 2/5 des salariés exercent actuellement
solt un métier identique (29,I%) 2 leur profession de base soit un
métier apparenté a celle-cil (IT,7 %). Dans ce dernier cas, il a'agit,
par exaﬁple, d'aide comptable devenu comptable, de dessinateur passé
projeteur, d'ajusteur transformé en tourneur. Presque la moitié (48,5%)
des salariés exerce un métier différent de leur profession de base,
10,7% des travailleurs ont un métier fort éloigné de celui qu'ils avaient

au début de leur activité professionnelle, cecdl en ralson d'une promotion

Ces tendances sont trop schématiques et méri-
tent d'étre nuancées en considérant les caractéristiques propres & cha-

que catégorie d'emplois.

~ Exercer un métier identique ou proche de sa profession de
base est surtout le falt des employés (55,6%), des cadres

(45,7%) et des ouvriers (43,7%).

~ Avolr un métier totalement différent de sa professiom de
base est une caractéristique fréquente des ouvriers (55,1%)

et, & un degré moindre, des employés (38,1%).

- Exercer un métier étranger 2 sa profession initiale et
acquis pgréce & une promotion se rencontre couramment chez
les techniciens (61,7%) et de fagon moins intense, chez
les cadres (31,3 %).

Ces obgervations sont encore trop générales
pour que l'on g'en conmtente, 11 est indispensable d'affiner notre ana-
lyse au sein de chaque catégorie d'emploils si 1'on veut faire apparaitre

des tendances significatives.
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- Les ouvriers.

Profeseion de base et métiexr actuel

unité : %
Qualification 122;::;ue ﬁimemzzfi:ie § dT:;;::nt gPromotion 1 %Ens@nbéfA'
M1 35,2 1,4 63,4 - 100,0 71
M2 13,3 I,I 85,6 - 100,0 : 279
051 10,8 3,6 85,1 0,5 100,0 | 558
0s2 12,6 I,% 85,3 0,2 100,0 | 1731
OPP 35,1 28,7 34,1 2,1 100,0 94
OPl 47,9 21,5 29,4 1,2 100,0 | 1235
02 49,2 21,1 27,0 2,7 100,0 ;| 838
OP3 47 ,8 31,9 ; 17,2 3,1 100,0: 542
‘ i

- Plus des 4/5 des manoeuvres et des ouvrlers spécialisés exercent un
métier différent de leur formation de base. En revanche, cette pro-
portion fléchit an for et & mesure que l'on s'&l2dve dans la hiérar-

chle, passant de 34,1 % pour les OPP & I7,2% pour les OP3.

-« En effet, ces ouvriers professionnels occupent des emplois identi-
ques ou proches de leur formation de base. Il en va ainsl pour 64%

des OFP, 70% des OP1 et OP2 et B0O% des OP3,
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Profession de base et métier actuel
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Unité : %
: Métier Meme famille i Mé&tier Ensemble

Qualification identique de métilers ! différent ; Promotion % ? V.A,

Non 15,9 9,5 52,7 | 1,9 100,0| 262
spécilalistes ’ ’ ! : i o
Qualifiés 45,7 17,6 30,9 5,8 100,0: 444
Maltrise
Administrativeé 9.6 30,8 26,9 32, 100,0 > :

- Plus de la moltié des employés non spéelalistas (52,7%) exarecat un

emploi étranger & leur formation de base, ce taux fléchigsant &

30,9% pour les employés qualifiés et & 26,9 % pour la malftrise

admintetrative.

. A l'inverse, au fur et & mesure que l'on progresse dans la

hiérarchie professionnelle, on observe une proportion de

plus en plus forte de salariés exergant un métier soit proche

de leur formation de base soit différent de célle-ci mals

obtenu du fait d'une promotion.

- Les Technlciens.et le personnel d'encadrement.

Profession de base et métler actuel

Unité : %
alittcation) o LT | "ae mérters | atecerent | PRI | 3TV L
Chefs d'équipe 0,7 1,7 21,1 76,5 i00,0 | 289
Contremaitres 0,5 0,5 I1,2 87,8 I00,0 | 214
Ag Techniques 6,6 1,7 35,I 56,5 I00,0 . 288
Dessinateurs : 49,3 - 40,6 I0,I I00,0 | I38




Etant donné la spécilficité des emplois de chefs d'équipe et
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que
contremaitres, il est logique de constater plus des 3/4 d'en-

tre eux occupent un emploi étranger 4 leur formatlon initiale

et obtenu par promotion., Par contre, il est plus surprenant

de noter que cette situation concerne 56,5 % des agents tech-

niques,

gur les dessinateurs, les tendances quil apparalssent dans ce

tableau sont peu significatives.

~ Les cadres

Professlon de base et métier actuel

. En raison du petit nombre d'observations dont nous disposons

Unité : %
Métier @ Meme famille ! Métier |  Ensemble
ualificati
Qua cation identique de métlers [différent Promotion % V.A.
Cadres :
administratifs 12,3 7,4 34,6 45,7 . 100,0 81
Cadresa
techn{ques 57 ,4 8,9 13,9 19,8 100,0 { IOI

. Le I/5 seulement desa cadres administratifs occupe un emploil

cor-

reppondant 3 leur formation initiale. Exernsr ume fonction de

cadre administratif équivaut pour 45,7% des salariés 2 une

promotion et pour 34,67 & l'exercice d'un métier différent

de la formation de base.

A l'inverse, les 2/3 des cadres techniques occupent un emploil

identique ou proche de leur formation de base, le I/5 seulement

exerce

tion.

un métier différent de celle-el et acquis par promo-
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En résumé, et cecl n'a rien de novateur, les
postes de travall exigeant de hautes compétences tachniques sont tenus
par des salariés qul y exercent un métler ldentique ou proche de leur
formation initiale., Par contre, les emplois qul nécessitent des qualités
dépaasant les seules capacités techniques sont occupés par des salariés
dont une forte proportion exerce , du failt de la promotion, un métier
différent de leur formation de base. Il reste & présent & rechercher
8'1l existe une liaison entre la détention d'un dipléme d'enselgnement

technique et 1l'exercice d'un métier identique 2 la formation d'origine.

2) Concordance entre métler exercé et diplSme obtenu,

Comme le révele le tableau suivant, la possession
d'un diplfme d'enselpgnement technique ne supprime pas totalement pour les
galariés 1'éventualité de 1l'exercice d'un métier éloigné de leur forma-
tion initlale, Elle diminue cependant cette &éventualité dans des propor-

tions trés sensibles

Concordance entre métler exercé et profession de base
selon le diplSme d'enseignement technique le plug &leyé

unité : %
Dipldme le | Métier Méme feamille . Metier | o o ion Ensemblé
plus élevé identique de métiers différent i
Aucun | 26,4 7,1 5 61,2 5,3 100,0
C.A.P. 15,6 20,7 24,9 18,8 100,0
Niveau IV 27,6 21,2 28,6 22,6 100,0
Niveau III 47,5 _ 8,5 L 25,4 18,6 100,0
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- Le I/3 seulement des salariés, dépourvus de tout diplSme d'enseigne-

ment technique, exercent un métler ldentique 2 celul qui fut le leur

ou proche du leur au début de leur vie professionnelle. 6I,2% exer-
cent un métler totalement différent de celui qu'ils ont connu au
commencement de leur vie active,5,3% ont changé de métier par sulte

d'une promotion,

- Le I/4 des travallleurs, détenteurs d'un dipl6me d'enseignement tech-

nigue, n'exercent plus leur métier initial; le I/5 se trouve dans la
méme situation, du fait d'une promotion. La moitié des travailleurs
dipl8més exerce un métier analogue ou proche de celui qui fut le
leur, au jour de leur entrée dans la vie active. Toutefols,
l'exerciwe «d'un métier strictement similalre 2 la profession de
base s'observe plus fréquemment chez les détenteurs” d'un dipldme

de niveau III que chez les titulaires de diplfmes de niveau IV ou V,

cre Ces répultats confirment d'ailleurs ceux qui
t

ont mis en évidence (1) par une équipe de chercheurs dans la Région du

Nord.

(1) CHETCUTI (C.) - Contribution 2 1'étude de 1'Svolution professionnelle
des jeunes ouvriers qualifiés. Lille, Informaticns S.I.D.A. Suppl., n® I43
janvier 1966.
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DEUXIEME PARTIE

LES QUALIFICATIONS ET LES STRUCTURES FONCTIONNELLES DES ENTREPRISES

De toutes les varlables explicatives habituel-

lement retenues dans les é&tudes d'emploi, la taillle de 1l'effectif global

est la plus couramment usitée. L'intér@t essentiel de ce critdre réside
dane le fait qu'il soit facilement appréhendable, Cela ne saurait

puffire pour luil conférer une grande valeur scientifique,

La critique majeure que 1l'on puisse émettre
vis-A-vis de ce critdre est celle qu'A, d'Iribarne (1) formule ainsi :
"Il n'est pas certain que l'effectif total soit un critdre satisfaisant
dans la mesure ol i1l tend & pénaliser les entreprises fortement capita-
listiques..." Nous situant sur un plan plus général, nous déplorons que
la taille de l'eftectif global soit trop souvent employée sens chercher
4 atteindre les réalités qu'elle dissimule. Nous avons d'ailleurs déja
abordé ce probldme lorsque nous avons précédemment tenté de déterminer
1'influence de la taille des &tablissements sur les structures de

1'emplodl.

Abandonnant cette variable explicative trop
ambigle, nous avons orienté nos recherches sur des réalités plus
méconnues du point de vue de la statistique, c'est-2-dire les structures

fonctionnelles dans les entreprises et le degré d'autonomie réelle des

établissements,

Aprd¢s avoir défini et analysé cas daux concepts,

nous tenterons de discerner leur influence sur les structures d'emplol,

(1) 4'IRIBARNE (A)., - "Les besoins d'emplol des entreprises™, - Revue
économique. n° 4, juillet 1969, pp. 60I, 652.
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I -~ STRUCTURES FONCTIONNELLES DANS LES ENTREPRISES,

A) DEFINITIONS.

1) Les structures fonctionnelles.

Comme 1'a remarquablement souligné 1'Institmt
d'Btudes de 1'Emploi (1), "nombre de recherches sur les offres d'emploi
(étude des firmes de pointe, recherche de lialsons emploils - productivité)
supposent implicitement 1'existence de firmes optimales uniques, modeles
de référence pour tous, et que les structures d'emplol sont Induites par
les techniques utilisées, En fait, il peut coexister des combinalsons
productives qui, d'un point de vue économiqueg sont également optimales,
et correspondre & une techniqﬁ%P%Z% structures d'emplol tr2s variables
selon les organisations adoptées., L'approche organisationnelle paraft

fondamentale, Elle permet seule de rendre compte et de la nature com-

plate des emplois et du fonctionnement réel des entreprises",

Dang cette approche "organisationnelle", la
notion de fonction revet une importaﬁce capitale. Chacun sait qu'une
entreprise assume un certailn nombre de té@ches dont les unes concernent
directement la fabrication des produits et les autres la mise en oeuvre
alnsl que la gestlon des facteurs dé production. Ces tfches peuvent
2tre regroupées en catégories homogdnes désignées sous le terme de

"fonctions".

La répartition du personnel par téches ou

services va donc présenter un double intéréct,

(1) d'IRIBARNE (A). "Les besoins d'emplol des entreprises™, op. cit,
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- Elle constitue une premi2re approche pour salsir par une voie
statistique simple, l'organisation m8me de l'entreprise et le

degré de développement de certaines fonctions.

- A son tour, l'étude - m@me sommaire - de ces fonctions peut fournir
de précieux renseignementssur le type de besoins en main-d'oeuvre

exprimés par 1'établissement.

Pour regrouper ces services, nous avons choiei

une classification susceptible d'@tre comprise facilement par 1'employeur

et surtout 1l'enqu@teur, c'egt-A-dire sans qu'il soit nécessaire de
recourir & une analyse falsant internvenir des données économiques ou

technologiques.

Comme le réviéle la grille d'analyse sulvante,
la classification retenue est d'un usage alsé. Partant de la termincolo-
gle utilisée de fagon usuelle par les entreprises, elle est susceptible
d'@tre facilement comprise, compte tenu de la méthode de collecte
adoptée., De plus, elle permet 1l'intégration de toutes leg fonctions et

services effectivement rencontrés dans 1l'entreprise.

Au terme de l'analyse, on aboutit & cing grandes

fonctions généralement distinguées dans toutes les entreprises indus-

trielles :

- Direction et Administration générale,

Commercilalisation,

Etudes, préparation, coordination, contrfle général,

Production,

Services généraux.
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orille d'Analyse

Fonction ? Rubriques (%) ? Désignation wusuelle
j DIRECTION g %. Service du personnel
| ADMINISTRATION GENERALE | . Comptabilité
‘ 1o : i. Secrétariat général
; i . Médecine du travaill
% i . Services soclaux
i é ;. Gestlon et finances
COMMERCIALISATION é 2I. Services commerciaux
; 22. Achats
20 E 23. Stocks
é 24, Services apr2s vente
ETUDES, PREPARATION, . 31. Lab. d'essais & d'études,:
COORDINATION, prototypes
CONTROLE GENERAL . 32, Ordonnancement; | Planning central,
30 ! temps et méthodes i préparation des gammes
i 33. C ontr6le général
. 34, Dessin ;
PRODUCTION © 4I. Lancement, plamning
: atelier :
. 42, Contr6le ateller %
40 % 43, Production E fabrication
:  montage
i usinage
, !  machinistes
44, Entretien atelier E
outillage . usinage (parfois)
45, Manutention g carristes, pontonnlers
SERVICES GENERAUX : 51. Entretien et travaux é
; neufs ;
i 52, Emballage, magasin,
50 ? expédition, réception ;
i 53, Surveillance, i
; gardiennage ! nettoyage
54, Transports

() Chacune des rubriques donna lieu & un rodage distinct mals cette
ventilation ne put Etre utllisée, compte tenu de la taille de
l'échantillon, de l'insuffisante précision des fichiers du per-
sonnel et de l'absence d'une terminologie commune entre les entre-
pripses.
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Cette claggification s'avére plus simple, pour
les ralsons é&voquées précédemment, que celle élaborée par 1'Institut

d'Etudes de 1'Emploi de Toulouse (1) :

- Direction et Administration,

- Préparation, méthode, ordonnancement,
- Production,

- Entretien,

- Achat,

- Manutention, magasin,

- Commercialisation,

- Recherche, laboratoire,

- Contrble,

Bien que plus schématique, notre classification
permet néanmoins d'analyser deux phénom2nes :
- 1'1négal développement ou 1'absence éventuelle de certaines fonc~-
tions dane les établlasements,
- la répartition des salariés par qualification et niveau de forma-

tion selon leur affectation & telle ou telle fonction.

Cette ventilacion du personnel constitue une nouvelle‘approche
des structures d'emplois et permet d'aboutir A une typologie sommaire
des entreprises, typologie susceptible de mieux appréhender les begoins

en formation ou en perfectionnement,

(1) d'IRIBARNE (A). - "Les besoins d'emploi des entreprises) op. cit.
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2) Le degré d'autonomie des établissements.

Ce concept ne découle pas de la nature du statut
juridique de la firme mais de la gamme des fonctlons assumées dans 1l'en-

treprise ou l'établissement.

En effet, il est possible " & une entreprise
de dissocier dans l'espace un certain nombre de ses fonctions, par
exemple en choisissant des Inplantations différentes pour son slége
social, ses unités de production et ses laboratoires. L'absence de cer-
taines d'entre elles fait qu'2 un moment donné, des entreprises a acti-
vités similaires peuvent présenter des structures d'emploi tres diver-
gsifiéeg, Cette possibilité de dissociation peut avoir une grande impor-
tance au point de vue régional dans la mesure ol certaines régions
pourront attirer certailnes fonctions de fagon privilégiée. Elle peut
également avoir une importance au niveau national en cas de multiplica-

tion des Firmes Internstionales..'(1),

De fait, il est tres vite apparu, lors de la
préparation de l'enquBte que les établissements étudiés présentaient
des différences considérables de par leur position méme dans le circuit
économique, C'est ainsi que 1'on se trouvalt en présence soit d'entre-
prises implantées en Bourgogne avec leur direction sinon leur si2ge
social, soit d'établissements dépendant d'une direction extérieure 2 la
Région, soit méme d'unités réduites 2 de gimples ateliers de production.
La distinction entre ces deux dernldres catégories pouvait &tre effectuée
4 1'issue de 1'analyse de 1'organigramme de 1'établissement : dans le

premier cas, certaines fonctions étalent assumées de fzgon parfaitement

(1) a'IRIBARNE (A). -"Les besoins d'emploi des entreprises", op. cit,
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distincte, dans le second, ces fonctlons apparaigseaient ccmme étr¢ilement

confondues c'est-a-dire exercées par un service indifférencié,

B) ANALYSE DESCRIPTIVE DES STRUCTURES FONCTIONNELLES ET DU DEGRE

D 'AUTONOMIE DES ETABLISSEMENTS.

1) Répartition du personnel entre les fonctions et

gelon la taille de 1l'établissement.

Malgré toutes les réserves émises vis-3a-vis de
l'effectif global considéré comme une variable explicative des structures
d'emplois, on ne peut toutefols négliger totalement ce critdre, Néanmoins,
avant de 1l'analyger de fagon approfondie, il n'est pas sans intér@t
d'avoir une vue générale de la répartition du personnel selon les fomcw

tions assumées par l'établissement.

Répartition du personnel - toutes qualifications
confondues -~ selon leur appartenance foncti onnelle.

. Nombre ! o
Fonction des salariés : -
Direction, Administration générale LIes LI
Commerciali,atiag.mmmmmmdﬂmmwMMHHMMm:mthw.m__mbsa | o3
5”g{;ﬁ;;:”;}g;;;;glggj"gggggg{gwgégé;;{m““”“”w“”mgogwmm""Wwwwmwmmg’o
| Production , h fb 914 71,6
,gé;;lég;wgéhéggagmmnu_WWM. : NWWHHMNMMWW"wmmmimaiawwm_wwwﬁmmum”g:;mmmr
e e+ o st e Mm”Wmm%égémmmmwm”mmmmm“i:bwmmm
R - v i3"243 .Wmmmummmﬂgaajawm”m
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Cette digtribution subit de sensibles modifica«
tions dans une analyse menée selon deux critdres : la tallle des &tablis-

sements et leur degré d'autonomie.

Répartition des galariés selon leg fonctions et la taille
des établissements.

% Taille des &tabliassements

FONCTION L. de 200 S é 200 2 499 500 2 999 %IOOO et +

V.AL L% : Va7 V.ia. | % % VAL %

| DIRECTION L 92 5 6,5 | 274 E 8,4 397 | 7,8 | 382% 6,9

| COMMERCIALISATION 85 é 6,0 i 190 § 5,8 é 288 % 5,7 ; 91% 1,7
ETUE?:EEAEONTROLE % 63 ; 4,5 | 229 é 7,0 | 281 5,61 335 6,1 |

PRODUCTION 21049 é 74,1+ 2424 f 74,4 | 3389 | 67,0 | 4052 73,5

é SERVICES GENERAUX | 103 5 7,3 2 137 g 4,2 570 | II,3 . 519 9,4

DIVERS | 23 é 1,6 % 7 é 0,2 134 @ 2,6 134 2,4

ENSEMBLE 1415 5100,0 % 3261 éxoo,o | 5059 100,0 | 55I3 100,0

. Dans la fonction de Direction, les extrémes (petits et grands
&tablisgsements) occupent relativement moins de personnel que les

unités de taille moyenne.

. La commercialigation emploie en général 6% des salariés sauf dans

les grande &tablissements ol ce taux descend & I,7 %.
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. Les études et le contrSle général sont particulirement étoffés

dans les &tablissements de 200 & 499 salariés.

. Les services généraux utilisent une fraction importante de main-

d'oeuvre dans les unités de plus de 500 salariés.

. Enfin, la production occupe en r2gle générale les 3/4 du personnel,

On devine ici i'intérét d'une telle analyse pour
déterminer les besoins en formation ou en perfectiomnement, ceux-ci décou-
lant plus de 1l'appartenance & telle ou telle fonction que la nature méme

de la qualification,

Gardons-nous cependant d'un optimisme exceasi_,
en ce qui concerne la taillle de l'effectif global. Il semble bien que ce
critere, comme d'ailleurs le statut juridique, ne soit pas un facteur
déterminant dans la structure fonctionnelle des &tablisgements. En

revanche, le degré d'autonomie a'avdre plus riche en enseignementa,
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Répartition des salariés selon les fonctions et le degré

d'autonomle des &tablissements

FONCTION | Autonomie Dépendance Avelier de
E production
' v.a. o v.a.L % | VoA %
| DIRECTION 669 | 12,2 217 5,6 1 259 b,b
COMMERCIALISATION 414 | 7,6 | 107 2,8 133 2,3 é
. ETUDES ET CONTROLE GENERAL% 480 | 8,81 Is4 4,0 | 274 4,6 |
PRODUCTION 3217, 58,7 [2984 77,2 4713 79,9
SERVICES GENERAUX 521 é 9,5 5 310 8,0 | 498 8,4
DIVERS | 180 g 3,20 94 | 2,40 24 | 0.4
ENSEMBLE | 5481 5100,0 %3866 100,0 ;5901 [100,0

. Sang qu'il solt nécessaire decormenter longuement le tablezu

précédent, on remarquera de ﬁrofondes disparités entre leg

établissements autonomes et les deux autres catégories

d'établissements, les premiers se caractérisent par l'exis-

tence compléte des fonctions assumées normalement par une

entreprise.

. Les différences sont plus ténues entre les éteblissements

quil dépendent de 1'extérieur et ceux qul sont reduits &

l1'état d'un simple atelier de production.



i

50..

25

' _ﬁr.?"ﬂ[. Répartition des salariés selon le service actuel et la catégorie d‘éiahlissemeﬁt;

Diredtion - Commercialisation Etudes " Production

LEGENDE: _ :
‘ Etablissements autonomes
Etablissements dépendant

d'une entreprise extérieure

= E tablissements réduits & un
4 atelier de production

Services
Généraux
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De toute évidence, la structure des marchés des
produits finils, 1'&volution de la technologie, 1l'intégration plus ou
moing profonde des &tablissements et de certaines entreprises -
juridiquement autonomes - dans la stratégie globale de groupes nationaux
ou multinationaux conditionnent l'importance et la localisation des
fonctions, par vole de conséquence, leur degré d'autcnomie. Nous nous
trouvons 12 devant une réalité extrémement mouvante, qu'aucun inatru-
ment d'analyse n'a pu jusqu'ici appréhender correctement. Pour ne citer
qu'un exemple, une filiale d'un groupe étranger - juridiquement dépen-
dante - pourra tr2s bien se voir conférer une autonomie quasi-totale
par le sizge alore qu'une autre filiale, dans la mfme situation juri-
dique, sera réduite & 1'état d'un simple atelier de production, ces
structures pouvant évoluer en fonction d'impAratifs technologiques,
commerciaux, financiers, sociaux ou politiques. D'odr les difficultés
de prévoir 1'évolution des emplois, sous son aspect quantitatif et qua-

litatif,

Au terme de cette analyse des structures fonc-
tionnelles et du degré d'autonomie des établissements, il n'est pas
sans Intérét d'indiquer comment se répartit le personnel, selon sa

qualification, dans les différentes fonctions.

2) Répartition du personnel, par qualification, selon

gon appartenance fonctiomnelle.

L'intér&t de cette ventilation peut &tre double :

- déterminer l'affectation de certaines catégories de travall-
leurs & telle ou telle fonctilon,

- en déduire des besoins de recrutement, da formation ou de
perfectionnement selon la prédominance de certaines fonctions

dans un espace donné,
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. 86,9 % des ouvriers sont affectés 2 des taches de ﬁfoduction,
8,7 7 aux gervices généraux et I,6 % aux laboratoires d'étude

ou de contr8le;

. Plus de la moitié des employés de bureau (54,7 %) est occupée

dams la fonction " direction et administration générale ";
les autres sont surtout présents dans la commercialisation
(18,8 %) et les services généraux (I2,3%). Une faible partie
est affectée A la production (6,6 %) et aux services d'études

(6,4 %),

. Un peu plus de la moltié (51,6 %) des technicilens, agents de

maitrise et dessinateurs rel2ve de la production; 29,8 %

sont employés aux &tudes; une infime fraction est occupée
dans la commercialisation (5,9 %) et les services généraux

(5,1 %).

. Presque le tlers des cadres (30 %) est rattaché & la fonc-
tion "direction et administration générale", 23,4 % sont
affectés aux études, 21,9 % & la commercilalisation et I8,6%

4 la production.

En résumé, 1l'importance des services généraux et
de la fonctlon "&tudes et contrSle général” dans les unités de plus de
500 salariés va se tradulre par une proportion plus grande de cadres,
de techniciens et d'employés que dans les établissements de taille plus

modeste,

De plus, comme le révele le tableau suivant

11lustré par le graphique XIII, les &tablissements autonomes
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(qui n'occupent d'ailleurs pas forcément 500 salariés et plus) utilisent
une proportion plus importante de cadres, techniciens et employés que -
les autres &tablisseménts, cecl dv falt que toutes les fonctions sont

asgurmées chez eux de fagon nettement distincte,

unité : %
. ' . 4
| Ouvriers |Employés Technic. |, 4res | N.D. |Total
; [ ; & agsimil
1]
3
‘Jtabl lweements i
autonomes .... 62 | I7 I3 4 4 100
Etablissements
dépendant d'un 78 6,5 1I,5 2 2 100
groupe extérieur i
Etablissements
dui a
réduits & un 80 7,5 IO 2 0,5 | 100
atelier de l
production...,. [ .
i N |

Commode & utiliser du point de vue de la statis-
tique, la taille de l'effectif global ne peut &tre utilisée correctement
comme variable explicative des structures d'emploi que ai ce critdre
est largement complété et corrigé par une autre donnée, en l'occurrence,

le degré d'autonomie des établissements, c'est-A-dire la nature de leur

structure fonctionnelle,
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IT - FONCTIONS DANS L 'ENTREPRISE ET QUALIFICATION.

Aprts avoir souligné 1l'intérét d'ume approche
" orgenisationnelle " dans le doinaine de 1'emploi, i1 nous faut, 2
présent, indiquer comment s'intdgre la hiérarchie professionnelle au
sein des diverses fonctioms. Il nous restera ensuite 3 iIntroduire une
autre donnée - le niveau de formatlom - et cecl pour les ouvriers pro-

fesalonnels et les technicilens.

I} Hiérarchie professionnelle et structure fonctionnelle.

Ayant sommalrement décrit comment les grandes
catégories de personnel se répartissent suivant les fonctions repré-
sentées dans 1'entreprise, il convient maintenant d'affiner notre
analyse. Plus précisément, il s'agit d'indiquer comment chaque qualifi-

cation s'ins2re dans les fonctions retenues.



Répartition des salariés selon leur appartenance fonctiomnelle et leur qualification

(tous établissements).

?\_\Wtions DZE.I‘F:‘:CtiOIlt Ad- Cm{lmerr.:ia— . Se_-.rtrices . 5
_  ministration lisation Etudes Production : généraux N.D. Ensemble i
Emplois ) ' générale ‘ E
V.A. . % VAL % V.A % V.AL % V.A. % V.A, % V.a.l % E
* Manoeuvres 20 I;7 6 0,9 I8 ; 2,0 562§ 5,1 E 218 | 16,21 7 2,4 i 831 5,4 5
0.5.1..... s 1,3 12 0 1,8 28 | 3,1 I22: 10,2 I3 | 9,7 5 1,7 1312 8,6 |
L 0.5.2..... 13 1,1 85 | 6,9 | 5I 5,6 | 4138 37,6 | 310 | 23,1 31 (10,4 | 4588 29,9
0.P.P..... I - - 2 0,2 9. 0,9 16 | I, I 0,3 115§ 0,7 |
P, 5 0,4 39 | 6,0 3 | 41 ; 1747 16,0 i I64 12,2 | 55 18,5 2047 | 13,3 |
P2 2 0,2 18 . 2,8 0 24 © 2,6 ; 1241 IL,3 81 6,0 14 4,7 | 130 9,0 |
Pl 3 03 14 2,1 20 2,2 7230 66 43 | 3,2: 9 3,0 812 5,3
g Maftres ouvriers 3 ;. 0,3 6 0,9 8 0,9 92% 0,8 E 6 0,4 I: 0,3 116 0,8
' Chefs d'équipe 13 | I,I . I3 2,0 @ 18 2,0 oI 3,2 27 | 2,8 0 40 ;13,4 | 41z} 3,1
U . x| 1,0 70 LT 19 2,1 261 2,6 22 | 2,1 & 36 12,1 356 2,5 |
PATL. 16 | 1,6 . 68 10,4 21T 23,2 | 213 IL,9 . 26 | I,0 i 9 . 3,0 . 5431 3,6 |
. Dessinateurs - - &1 0,6 251 27,6 18: 0,2 7 0,5 1 0,3 281 | 1,8 |
" Employés. ... 813 . 71,5 277 é 42,3 76 © 8,4 94/ 0,8 | 187 | 13,9 | 10 | 3,4 1463 . 5,6 ;
 Maltrise administ. 59 5,2 25 . 3,8 26 | 2,9 12 01 10 0,7 10 3,4 142 0,9 i
 Cadres........... 3 9,9 82 | 12,6 | 88 9,7 69: 0,6 1 II | 0,8  I2 | 40 . 375 2,5
MDD, 53 4,6 38 | 5,8 31 | 3,4 225§ 2,1 | 71 | 5,3 . 57 [13,I i 475 3,I
Ensemble 145 100,0 | 654 100,0 908 00,0 10914 100,0 ; 1129 100,0 1298 100,0 | I5341 100,0

-.EG-
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~ Les ouvriers.

Comme nous 1l'avons déja noté, les ouvriers sont surtout repré-
sentés dans la production et les services généraux, la commercla-
1isation en employant néanmoins quelques~uns car plusieurs unités
Studiées possddent un service aprés-vente assurant le dépannage

de certains matériels 3 ugage egricole notamment.

- La production occupe les 2/3 des manoceuvres, 85 % des 0.§5.1, 90 %
des 0.8.2, mals également 83 & 90 % des professionnels.

- Il peut paraftre purprenant que les services généraux occupent sl

peu d'ouvriers qualifiés alors que leur,activités sont essentiel-
lement orientés vers l'entretien et les travaux neufs. M8me si

dang certains cas 11 n'a peut-8tre pas toujours été aisé de distin-
guer entre personnels de production et dep services généraux, meme
81 une partie de l'entretien est agsurée quelquefols par du per-
sonnel rattaché directement aux ateliers et donc & la production,

1'on demeure étonné par certains failts.

. Plus des 2/3 des ouvriers (68,4 %) affectés aux services

généraux sont soit manoeuvres, soit ouvriers spécialigés.

. En outre, sl 1l'on isole les ouvrilers professionnels, on
constate que 57 7% d'entre eux sont classés 0.P.1. dans les
services généraux contre 47 % seulement dans la fonction
Yproduction'. Ces taux sont respectivement de 28 % et 33 %
pour les 0,P.2.,, de 15 % et 20 % pour les O0.FP.3, Aussi

surprenant que cela puisse paraftre, les ouvriers profes-
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sionnels se pituent 3 un niveau de hiérarchie professionnelle relati-

vement moins élevé dans les services généraux que dans la production,

- Les employés.

Les employés de bureau, exception faite de la maitrise adminis«
.trative, sont surtout représentés dans la fonction "Direction et
Administration générale" (71,5 %) mais également en nombre non
négligeable dans les &tudes et les services généraux ol ils cons-
tituent respectivement 8,4 % et I3,9 % des effectifs de ces fonc-

tions.

-~ Les techniciens et le personnel d'encadrement,

. La maitrise est essentiellement affectée & la fonction
"production”, 73 % des agents de maitrise et chefs d'équipe
y sont, en effet, occupés et constituent 6% des emplois de

cette fonction.

. Comme 11 se doit, 90 % des dessinateurs rel2vent de la

fonction "Etudes, préparation, contrfle™ dont ils forment

27,6 % de 1'effectlf.

. Les techniciens, stricto sensu, se répaxtissent de fagon
gensiblement égale entxe Etudes (38,9 %) et Production
(39,2°%). Néanmoins, s'ils représentent 23,2 % de 1l'effec-
tif total des "Etudes", ils constituent & peine 2 % de

celui de la production.



- 96 -

2) Niveau de formation gémnérale et technique des

ouvriers professionnels et des techniciemns.

Le niveau de formation du personnel a &té é&tu-
dié dans le premilre partie de cet ouvrage et l'on a vu combien 1l
était dans l'ensemble assez faible., Cette observation mérite cependant
d'8tre nuancée, Le niveau de formation ne découlerait-il pas des exi-
gences de telle ou telle fonction et, par conséquent, de la structure
fonctionnelle des établissements &tudiés ? Cette question est extréme=-

ment importante et tenter d'y répondre n'est pas facile.

En effet, il convient de limiter nos recherches
au personnel ouvrier qualifié (0.P.P., P.I., P.2, P.3) et aux agents de
maftrise, techniciens et assimilés. Ceux-cl constituent l'ossature des
établisgements Iindustriels, une ossature ol sont concentrés 72 % des

salariés titulaires d'un dipl8me d'enseignement technique. De plus,

dans notreanalyse, nous ferons abstractiom de la fonction "Direction et
Adninistration générale" qui compte trop de travailleurs de ces caté-
gories. Notre recherche portera donc sur 5580 personnes appartenant
aux quatre fonctions suivantes : Commercialisation, Etudes, Production,

Services généraux.

Si l'on retient les catégories citées précédem-
ment, on obtient les résultats suivants en ce qui concerne l'instruction
de base, les dipl8Smes d'enseignement général ow technique les plus

élevés,
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Répartition des ouvriers professionnels et des techniciens

gelon leur niveau de formation et leur appartenance fonctionnelle.

INSTRUCTION DE BASE.

o : - ] 1
: \%%h Fonction: Commerciali-, Etudes Production Services Total
o, sation : généraux
Ni i VLA % V.A.i , V.A. % VLA, %1 VLA %
5 veau ~ v ! 7 i : ? f
Primaire 92 56,8 189 33,0 . 2857 63,8 | 271 | 74,0 | 3409 g 61,1 |
Secondaire é ; ; h ; ;
COUTE..,00an 13 8,0 37 6,5! 74 1,7 17 4,7 . 141 ; 2,5
' Second, long ' 6 g 3,7, 26 4,5 14 0,3 3/ 0,8! 4 0,9
Technique i : | % :
court....... 25 15,5: 199 34,?§ 1389 31,0 57 ! 15,6 {1670 : 29,9
Tech., long.. @ I8 Ir,1. 98 : 17,1, I3L 2,9 10 | 2,7 257 4,6
Tech. sup... 7 4,3 26 4,2) T4 0,3 I 0,3 46 0,8
. Ens. sup.... I 0,6, - - i - - 71 1,9 8 0,2
Ensemble 162 § 100,0 ; 573 | 1I00,0 . 4479 [I100,0 366 ° 100,0! 5580 | I00,0
DIPLOME D'ENSEIGNEMENT GENERAL LE PLUS ELEVE, _ unité ; %
Aucun V) | 24,6 37,1 54,1 L 36,8
C.E.P. 35,8 § 27,5 42,4 29,2 39,9
- B.E.B.C. _ 7,4 § 6,4 0,8 ? 2,5 1,6
' Bac. ou &quiv.! 2,5 | 1,6 0,4 : 0,8 0,6
. Dipl. 4'E.T. | : §
(niveau V) 12,3 | 24,4 17,6 % 11,8 17,7
'Dipl. d'E.T. i |
(piv. 1V oo TID 9,9 | 15,5 I,7 | 1,6 3,4
Ensemble |  100,0 100,0 ¢ 100,0 . 100,0 100,0
DIPLOME D'ENSEIGNEMENT TECHNIQUE LE PLUS ELEVE.
Aucun . 64,8 3 41,5 . 63,9 8L,4 62,8
Niveau V 22,2 38,5 33,5 15,9 32,5
Niveau IV 11,1 15,3 2,2 2,7 3,9
Niveau III I,9 4,7 0,4 - ! 0,8
Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 . 100,0
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-~ Parml les quatre fonctions étudiées, ce sont les Services généraux

qui utilisent le moins les titulalres de dipifmes d'énseignement
technique. En effet, 18,6 % des ouvriers professionnels et de la
maitrise affectés A cette fonction sont détenteurs de tels

diplémes.

- Dans la Production qui, soulignons-le, absorbe les 4/5 des ouvriers
professionnels et de la maitrise de l'ensemble des établissements,
la proportion de dipl8més de 1'enseignement technique s'éldve &

35,2 % dans ces catégories de persomnel,

- Ce taux est d'ailleurs de méme grandeur (36,1 %) dans la Commer-
clalisation qui toutefois emploie A peine 3 % des ouvriers profes-
sionnels et de la maftrise,

81 la proportion de dipl8més de l'enseignement technique est
quagiment identique dans les fonctions "production" et "commercia-
ligation™, on observe néanmoins de profondes disparités dans la
structure des dipl8mes. La commercialisation emploie des dipl6més
de plus haut niveau que la production., Ainsi, 63 7% des diplbmés de
la commercialisation rel2vent du niveau V alors que ce taux s'éléve
a 93 % pour la production; en revanche, 32 % des salariés déten-
teurs de dipl6mes d'enseignement technique peuvent &tre rattachés
au niveau IV dans la commercialisation, cette proporticn fléchis-

sant & 6 % dans la production.

- Enfin, et ceci n'a rien de surprenant, plus de le moitié (58,5 %)
des ouvriers professionnels et de la maitrise affectés aux Etudes
sont titulaires de diplOmes d'enseignement technique et, ceci 2
des niveaux supérieurs & ceux que l'on enregistre dans les trois

autres fonctions.
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Pour intéressantes qu'elles solent, ces obser-
vations sont agsez limitées. Nous avons pu nous rendre compte dans la
Premiére Partie de cette étude combilen 1'dge joue un rfle déterminant
dans l'accts & la formation et aux diplémes qui limsanctionnent. Or,

3 ce stade de notre recherche, le nombre d'observations susceptibles
d'@tre retenues s'avire trop restreint pour affiner notre analyse,
Celle-ci mériterait d'étre reprise dans un échantillon plus vaste afin
de répondre de fa§on plus satisfaisante 3 la question que nous soule-
vions récemment : dans quelle mesure le niveau de formation découle-t-il,

& qualification égale, des exigences de telle ou telle fonction ?

II1. - AUTONOMIE DES ETABLISSEMENTS ET QUALIFICATION.

Trés sommairement, nousg avons Indiqué précédem-
ment combien &tait riche d'enseignements la notion de degré d'autonomie.
Celui-ci constitue un précieux indicateur dans le domaine des structures

d'emplols et c¢'est ce que nous entendons souligner dés 2 présent,

Situons tout d'abord l'échantillon en fonction

du critére d'autcnomie.



- 100 -

: ‘Nombre de salariés
Degré d'autonomie ? Nbre :

8 . d'6tablis. V.A. %
Autonomie totale 17 : 5481 35,5
Dépendance d'une entreprise E
extérieure ,....iconvvienss 7 : 3866 25,4
Atelier de production II % 5901 38,7
Ensemble 35 | 15248 100,0

La notion de fouction étant d'une application
délicate dans les établissements de trop petite taille, 11 a semblé néces~
salre d'éliminer ceux qul occupalent moins de 200 salariés (1) et

d'orienter ensuite nos recherches sur deux points essentiels :

- La structure professionnelle des ouvriers selon le degré d'autonomie;

- et le taux d'encadrement du personnel selon le m€me crit2re.

(1) 10 établissements autonomes et & ateliers de production employant
I4I5 palariés ont &té alnsi &liminés de 1'échantillon,
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1) Structure profegsionnelle des ouvriers et

depgré d'autoncmie.

Répartition des ouvriers selon la qualification.

. Etablissements . Dépendant d'une . Réduits & un
{  autonomes E entreprise ext. atelier
Y 7 V.A | % v.z. %
Manoeuvres | 140 5,6 % 408 I4,1 90 2,1
0.8.1..... 200 7,9 ; 235 8,I 506 12,0
0.8.2..... 919 . 36,5 | 893 30,8 | 2378 56,5
0.P.P..... 29 | 1,2 % 0,5 60 1,4
P.l....... 642 ; 25,5 é 689 § 23,8 477 I1,3
Po2uienin. 388 | 15,4 § 445 15,4 386 9,2
P.3....... 200 7,9 | 213 1,3 | 316 7,5
Ensemble 2518 | 100,0 é 2897 100,0 i 4213 100,0

Le tableau précédent appelle trols remarques :

- La proportion d'ouvriers non gualifiés (manoceuvres et 0.5.) a ten-

dance & croftre (50 %, 53 %, 70,6 %) au fur et 3 mesure que les
établigsements volent leur degré d'autonomie s'atténuer par la

diminution de la gamme des fonctions existantes,

. En revanche, la stabilité du pourcentage de professionnels

hautement qualifiée (0.P.3) est remarquable (7,9 %, 7,3 %,
7,5 7).




"G6rYNV- Répartition des m:gvﬁ"ers selon la qualifica"iion- et

os1

0.5.2

par groupe d’entreprise . -

LEGENDE

Etablissements autonomes
Etablisséments dépendant
d’une entreprise extérieure

% Etablissements réduits a
: un atelier de production

O.P2 . Q.-P.3
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. Les disparités réapparaissent au niveau des Q0.P.l. et des
0.P.2., considérés isolément. Au sein de ces deux catégories
regroupées, on rencontre respectivement 62,3 % et 60,8 %
dans les établissements autonomes et ceux qui dépendent de
ltextérieur contre 55,3 % dans ceux qui sont réduits 2

1'état d'un simple atelier de production.

Nous nous trouvons Ici A la conjonction de
plusieurs phénoménes : ambiguité du langage et des claissifications
certes, mais également influence des structures technologiques et socio-
économiques de 1'établissement. Les modalités d'organisation du travail
influent sur la structure du personnel ouvrier et !'existence de fonc-
tions diversifiées permet de corriger 1'évolution constatée nppos;nt
une minorité de travailleurs qualifiée (0.P,3. et, pour parti , 0.P.1.

et 0.P,2) 2 la masse des manoeuvres, 0.S, et petits professionnels.

2) Structure d'encadrement et degré d'autonomie,

Comme le rév2le le tableau suivant, 1'importance
de l'encadrement et des techniclens montre un degré plus ou moins accen-

tué d'autonomie.
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Etablissements

Etabligsements Simples atellers
autonomes dépendant d'une de production
' entreprise ext,
VA % - V.A. % V.A. %
Main d'oeuvre _
gspécialisée 1259 41,1 I536 46,2 2974 62,5
(M. + 0.8.)
Ouvriers qualifiés
I
(0.P.P. 2 P.3.) 1259 41,1 I361 40,9 239 26,0‘
Petite Maltrise
(Matcres-~ouvriers 131 4,3 187 5,6 164 3,4
& Chefs d'équipe)
Mattrise 108 3,5 89 2,7 122 2,6
Techniciens 188 6,1 89 2,7 198 4,2
Dessinateurs 120 3,9 66 I,9 61 I,3
Total ...... 3065 100,0 3328 100,0 4758 I00,0

- Les agents de maftrise ailnsi que les techniciens et assimilés repré-
sentent successivement 17,8 %, 12,9 % et II,5 % de l'effectif total

selon que les établissement possddent une autonomie compl2te, par-

tielle ou Inexistante.

Si 1'on proc2de & une estimation du taux d'en~

cadrement calculé de la fagon suivante

- taux ﬁ'encadremeﬁ; = Cadres + Agents de mattrise ¥ Agents techniques et agsimilés
’ ' Ouvriers (M. + 0.S. + 0,P,)
on aboutit A des résultats de méme tendence.
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Dearé d'autonomie Fonction Ensemble de
8 produetion 1'établissement
Etabligsements autonomes : 8,2 27,1
Etabli ta dépendant
'a issements dépendan 12,0 17,0
d'une entreprise extérleure
Simples ateliers de production ! 9,7 14,4

Le taux d'encadrement obgervé pour la fonction "production”

gsemble varier en sens inverse de celui que 1l'on enreglstre pour 1l'en-

semble de 1'établissement. Ceci n'a rien de surprenant. Dans les éta-

bligsements autonomes, chaque fonction est parfaitement distinecte; en

revanche, dans les autres catégories d'établissement , la'"Production™

se voit rattachér un certain nombre de tfches peu développées qui dans

un organigramme d'entreprise autonome, reldveraient par exemple de la

fonction "Etudes", "Commercialisation" ou "Services généraux",

3) Degré de formation sénérale et technique des

ouvriers professionnels et des techuiciens.

Les 5580 ouvriers professionnels et techniciens

occupés dans les établissements de plus de 200 salariés se répartissent

comme suit en fonction du degré d'autonomie de leurs unités de production.
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(IR o BTN ,
5 Groupe Degré d'autonomie 0.P. ﬂaé reg— i ecﬁn c%én Total
{ ouvriers : et Dess
A Ets. autonomes 1259 131 416 1806
. .
B E;s. dé?endant d-une 1361 187 24l 1792
entreprige extériwvure
C Simples ateliers de 1239 164 381 1784
production

Si l'on considere la formation générale ou

technique de ce personmel on obtient les résultats suivants,




INSTRUCTION DE BASE.

- I0

6 -

. Groupe A B C
% Formation V.A, 7. V.A, % V.A, 7
. Primaire - 1183 65,5 946 52,8 : 1077 60,4
' Secondalre court 59 3,3 34 1,9 48 2,7
Secondaire long 23 1,3 9 0,5 9 0,5
. Technique court 543 24,5 686 . 38,3 555 31,1
Technique long 80 4,4 95 | 5,3 86 4,8
Technique supérieur 15 é 0,8 22 1,2 8 0,4
Enseignement sup. 3 0,2 - - 1 -
Ensemble 1806 100,0 1792 100,0 1784 _ © 100,0
DIPLOME D'ENSEIGNEMENT GENERAL LE PLUS ELEVE.
Aucun 47,5 31,6 34,5
C.E.P, 25,3 45,1 44,7
B.E.P.C. 1,2 0,8 2,3
Bac. ou équivalent 0,7 0,2 0,9
Dipléme d'E.T.
(niveau V) 20,8 18,8 15,4
Dipléme d'E,T.
{niveau IV ou III} 455 3,0 2,2
Ensemble 100,0 100,0 100,0
DIPLOME D'ENSEIGNEMENT TECHNWIQUE LE PLUS ELEVE,
' Aucun 68,8 51,1 65,5
Niveau V 25,8 44,2 30,3
Niveau IV 4,7 3,3 3,5
Niveau TIIIL 0,7 I,4 0,7
Ensemble 100,0 100 ,0 100,0
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Une analyse menée en distinguant ouvriers professionnels,
petite mattrise, maftrise et techniclens conduit & des résultats analo-
gues & ceux du tableau précédent : dans toutes les catégorled de sala-
riés, le niveau de formation générale et technique est proportiomnnel-
lement plus élevé dans les établissem ents du groupe B que dans ceux

des groupes A et C,

On peut volr 13, sans doute, l'influence de plusleurs facteurs:
établissements d'une taille moyenne plus élevée, politique du personnel
plus cohérente, sélection plus rigoureuse, implantation dans des zones
généralement plus favorables ott le marché du travall est plus densc et
plus diversifié. On peut en déduire également que 1'4ge moyen des per-
sonnels est souvent moins élevé par sulte de divers phénoménes, comme
une implantation relativement récente ou du moins une expansion plus

rapide durant ces derni&res années,

8i le degré d'autonomie des &tablissements agit sur la réparti-
tion structurelle deas catégorics de personnel, 11 ne semble donc pas
qu'il ait une influence aussi déterminante sur le degré de formation
des salariés considérés individuellement, degré de formation qui doit

8tre mis en relation avec d'autres facteurs.

En définitive, outre leur complexité, toutes
ces données sont significatives d'une tendance & l'enrichissement des
qualifications observées. en fonction du degré d'autonomie des établis-
sements, Cecl est une donnée essentielle dans le cadre d'une politique

cohérente d'Aménagement du Territoire ol croigsances quantitative et

qualitative de 1'Emploi aillent de pair.
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CONCLUSIORN

"Niveaux de formativn et qualification', ce théme de réfle-
xion dépasse aujourd'hui le cadre de la geule recherche intellectuelle,
Bien que ce problémc ne solt pas mouveau, sa prise de conscience est
relativement récente et s'amplifie sous l'effet de la croissance &cono-
mique et des conséquences sociales qui en découlent.

- La mutation accélérée de l'industrie et des services contrailnt, bon gré
mal gré&, les pédagogucu, les conseillers d'orientation et les parents
a s'interroger sur la forme et le contenu de l'enseignement 3 dispenser
aux enfants et aux adolescents, en vue de leur entrée dans la vie
active,

- L'inexlstence ou 1l'inadaptation de la formation constitue un sujet de
préoccupation pour bon nombre de travailleurs soit en chfmage, soit
contraints de changer d'emploui, solt désircux d'ubtenir une promotion
individuelle,

-~ Un sentiment de révolte envahit quelquefois certains jeunes diplfmés
dépourvus de tout emplol, De plus, lorsque 1l'inadéquation entre la
formatlion regue et l'emploi exercé s'accompagne d'une organisation
du travail contesté, on assiste & des explosions de viclences, notam-
ment chez les jeunes ouvriers spéecialisés.

- Soucieux de répondre & l'attente du syst2me économiqua, tout en restant
fidéles & leur mission spécifique, les Ministéres du Travail et de
1'Education Naticnale tentent de déterminer les bescins en main d'oeuvre
et de planifier la demande d'éducation. Le 19 mars 1970, un décret
ingtitue le Centre d'Etudes et de Recherches sur les qualifications
(CEREQ), organisme naticnal 2 caractadre interministériel sous la tu-
telle administrative du Mindatre de 1'Education Nationale,

- Depuis 1966, les Pouvolrs publics ainsl que les organisations syndica-
les, patronales et ouvrizres orilentent leurs efforts vers la mise en
oeuvre d'une politique coordonnée de la formation professionmelle et

de la promotion sociale, Au niveau de la répgion, cette concertation
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s'instaure peu & peu au scin du Comité régional de la Formation pro-

fessionnelle, de la PromoLivn sociale et de 1'Emploi.

De fagon implicite ou explicite, les liaisons entre niveaux
de formation et emploi apparaissent donc au premier plan des préoccupa-
tlons individuelles ou collectives, C'est, par conséquent, un sujet d'une
particulitre actualicé que nous avons cholsi d'étudier dans cet essal
d'analyse des industries mécanique et métallurgique, implantées en

Bourgogne.

Ce the&me de recherche est d'ailleuxrs beaucoup trop riche
et complexe pour que l'on puilsse prétendre 1'avolr totalement et défini-
tivement exploré. Les enqultes sectorielles et empiriques, du genre de
celle que nous avons menée, sont du reste trop rares pour que l'on
pulase sérieusement se permettre de théoriser, de systématiser &

outrance.

Certains agpects du probléme abordé n'ont pas pu &tre
traités en ralson des difficultés matérielles ct méthodologiques qu'ils
soulevaient. Citons, par exemple, la recherche de lisisons éventuelles
entre les niveaux de formation et les postes de travail, Cette é&tude
efit supposé une analyse spécifique des postes de travail par les enqué@-
teurs eux~mémes car peu d'entreprises disposent de fiches descriptives
en ce domaine, Celles-ci existent parfois, pouxr des postes clés. seunle-
ment, jamals pour la totalité des postes. De plus, lorsque l'entreprise
procéde A une évaluation de ceux-ci, les objectifs poursuivis s'inscri-
vent dans une recherche soit d'organisation ocu d'ordonnancement des
tiches soit de détermination de grilles de rémunération. Enfin, et ce
n'est pas la moindre des difficultés, la notion de poste change le conte-
nu avec l'introduction de l'avtomatisation qui implique une nouvelle
répartition des tlches. Certes, il est indispensable d'étudier les
relations entre formation et pcstes de travail. Cela suppose qu'on ailt
recours & des procédés de micro-analyse soclo-économique, avec toutes

les contraintes de temps et de moyens qui en découlent.
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D'autres aspects du théme rectenu n'ont pas été étudiés car
ils exigent des recherches spécifiques que 1'on pourrait évidemment
entreprendre dans le prolongement de cette enquéte,

~ Ainel, le degré d'ancienneté des &tablissements en mati2re d'implanta-
tion, pourrait constituer une variable explicative du comportement des
employeurs et des structures d'emploi,

- Le marché externe du travail n'est pas étranger a la politique du person-
nel. Certains types de main d'oeuvre abondent ou font défaut sgelon la
localisation des établissements (démographie, appareil d'éducationm,
densité et diversité des activités dconomiques), ce qui permet ou inter-
dit, sinon le création, du moins le développement de certaines fonctlons.

- La nature du processus de production et des matidres premidres utilisées
engendre un systdme d'organisation du travail qui détermine le nombre

et la nature des postes de travail.

Malgré ses imperfections, nous pensons néanmoins que, par
sa méthode et ses résultats, cette enqudte contribuera 2 é&clairer les
phénomdnes d'interaction entre 1'Emploi et 1'Education. Au terme de cette
étude, il n'est pas sans intérét d'insister 2 nouveau sur les points
essentiels de notre recherche, points que l'on peut ordonmner autour de

quatre thémes,

1°) L'enquéte directe en tant gue méthode d'observation

L'enquBte directe nous paraft, en dépit des contraintes de
temps et de moyens, constituer la seule approche acceptable pour ce genre
de recherche. En effet, elle permet de mieux salsir la complexité de
1'entreprise, notamment }’'incidence des fonctions et du degré d'autonomie
sur les structures d'emploi, Elle facilite la perception de certains
écrans dont on peut prendre toute la mesure, L'analyse objective des
fichiers du personnel permet aussi d'appréhender les limites et les
difficultés d'élaboration d'une politique du personnel, particulidrement

en ce qui concerne les prévisions d'emploi et les plans de formation.
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2°) La complexité de la notion de qualification et les diffi~
cultés de son appréhension

La qualification est une notion complexe qui, 1l'enquéte 1'a
confirmé, fait appel & de nombreux facteurs techniques, mais également

sociaux ou juridiques.

Ceﬁte notion reste néanmoinsg fondamentale pour apprécier
la nature du lien existant entre formation et cmploi, ne serait-ce que
parce que les nomenclatures, mme congues pour mettre en évidence ce lien,
définissent seulement un langage permettant un classement nominal ou au
mleux ordinal. Seules la recherche et la ré&flexion sur le contenu des qua-
lifications vécues, et non pas conventilonnelles, est susceptible d'abouti:

2 des normes nouvelles,

La prise en considération des qualifications admises par
les entreprises constitue donc une premiére approche de ce probléme, qui

est préalable A toute élzboration systématique de ces normes,

Parmi les résultats d'ores et dé&ja acquis, 1'un d'eux nous
semhle essentiel : la qualification peut toujours s'analyser comme la
résultante d'une formation antérieure et des exigences du poste actuelle-

ment tenu,

A cet égard, l'enquéte met en évidence la place Importante,
voire grandissante, que détiennent les ouvriers spécialisés dans ces indus-
tries mécanique et métallurzique, réputées pour leurs exigences de main
d'oeuvre qualifiée. De plus, des modifications intervenues dans 1'organi-
sation du travail font apparaftre de ncuvelles catégories de salariés, a
tel point que l'on a pu parter "d'ouvriers spécialisés qualifigs" (1).

Dans cette optique, il semblerait biem qu'une large fraction des OPl isolés
dans l'enquéte pourraient entrer dans cette catégorie, les employeurs les

ayent désignés alnsi faute d'une appellation mieux adaptée.

(1) d'HUGUES (P.), PETIT (G.) et RERAT (F.).- "Premiers résultats d'une
étude dans les entreprises sur 1'évolution de la qualification ouvri2re
et leg besoins en formation”.- Op. cit.
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La nécessité d'un renouvellement des conditions de travail
des 0.S., souhaitée ou acceptée par beaucoup, va également dans ce scena.
Aucun des gestes professionnels pris isolément n'exigera un enrichissement
des connaissances individuelles mais le regroupement dans un seul poste
de t&ches multiples appellera une responsabilité accrue et des connaissan-
ces technologiques plus diversififes permettant 4 1'opérateur de mieux

appréhender la signification de son travail,

3°) Le niveau de formation et la qualification

L'enquéte nous a révélé la relative faiblesse du niveau de
formation des salariés, Ainsi, les trois quarts d'entre eux n'ont regu
qu'un enseignement primaire (complet ou parfols méme inachevé) pour toute
instruction de base. Le cinqui2me des travailleurs a bénéficié d'un ensei-
gnement court sccondaire (3 %) ou technique (18 %). Une infime minorité
a requ un cnselgnement long secondaire ou technique. Une fraction encore
plug minime a suivi les cours dispensés scit par 1'Enseignement supérieur

technique ou universitaire, soit par les Grandes Ecoles,

Ces obacrvations méritent toutefois d'étre nuancées, En
effet, le développement de ia demande d'éducation, souvent plus rapide
que la croissance des besoins de 1l'entreprise, est d'ores et dé€jd percep-
tible, Ainsi, chez les salariés Apés de moins de 30 ans, 10 % des 0.8.
et 55 % des professionnels détilennent un dipldme d'enseignement technique
égal ou supérieur au C.A.P. ; ces taux s'abailssent rospectivement 2 é %
et 19 % chez les salariés 8gés de plus de 30 ans. De méme, avec l'accds
des jeunes aux qualifications d'agent technique ocu de dessinateur, le
degré d'instruction observéd dauscgztégories glaccroit de fagon quantitati-
ve et qualitative : 66 % des jeunes de moins de 30 ans possédent un

dipi6me &gal ou supérieur au C.A.P. alcors que ce taux est de 44 % chez

leurs afnés.

Nul doute que les jeunes diplBmés soient amenés A connaftre
des difficultés crolssantes & occuper, immédiatement ou peu de temps

aprés la fin de leur cycle de formation, 1'emploi correspondant & celui-ci,
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I1 leur faudra et nous rejoignons 1la notre réflexion précédente, faire
la preuve de leur aptitude A tenir cet emploi ou, tout simplement, attendre
qu'il se trouve libre. L'accumulation de leur capital intellectuel serait-
elle alors sans objet ? Absolument pas, car elle leur permettra -mieux
que leurs afnés- de s'adapter plus facilement aux exigences d'une évolution

technologique grandissante et d'accéder 2 terme & une promotion.

4°) Promotion professionnelle

Nos observations précédentes se trouvent renforcées par le
fait que les salariés Agés de moins de 30 ans représentent 36 % de 1'ef~
fectif total ; ceux de 30 & 40 ana, 26 % ; ceux de plus de 40 ans, 38 %,
I1 semble alors que l'alternative suivante doive se présenter : ou bien
les travailleurs 8gés de plus de 40 ang seront bloqués dans leur promotior
par l'arrivée des jeunes ;ou bieﬁ ceux~ci, méme titulaires de diplbmes,
devront patienter plus longtemps du fait que les employeurs ne voudront
pas bouleverser les structures actuelles de la hiérarchie professiomnelle,
Ce "blocage” risque de s'aggraver avec la mise en place des actions de
formation dans la mesure ol celles-ci viseront uniquement 2 déboucher
sur la promotion professiomnelle, c'eg-a-~dire 2 cantonner 1‘'‘homme dans

sa seule dimension de producteur,

A ce polnt de notre bilan d'enquéte,il convient aussi de
s 'interroger sur les potentialités de tel ou tel diplSme, acquis dans un
syateme de formation soit scolaire soit extra-scolaire., Il egt vrai que,
si pami leg travailleurs &gés de moins de 30 ans, presque le cinquidme
des détenteurs de C.A.P. sont ouvriers spécialisés, cette proportion
dépasse la moitié pour les titulaires d'un C.F.P.A. Faut-il en conclure
que la F,P.A, ne goit pas un instrument de promotion, ou du moins, qu'ell:
offre des possibilités de promction inférieures 2 celles que présente
1'Education nationale ? Il faut se souvenir que la situation des anciens
stagiaires de la Formation Professionnelle des Adultes deoit 8tre inter-
prétée cn fonction des caractéristiques de cette population. Le comtenu

des deux formations -C.A.P, et C,F.P A, - est différent, Les staglaires
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possddent, pour la plupart, une expérience mBme limitée de la vie active ;
par ccnséquent, 1lls ont acquis certains comportements vis 4 vis des dif-
férents &léments des conditions de travail (en matidre de salalre, notam~
ment). Enfin, il ne faut pas ovublier qu'en 1'absence de données chiffrées,
il est difficile de déterminer le laps de temps qui s'est &coulé entre la
date d'obtention du C.A.P, cu du C.F.P.A. et celle de la reconnaissance
d'une qualification. En effet, dans 1'immense majorité des cas, ce délai
est sans aucun doute plus réduit pour les anciens élaves de la F.P.A. que

pour ceux de l'enseignement technique,

Ne cédons pas cependant au "mythe" du diplBme. "Il ne
saurait exister de liens rigoureux entre diplfmes et emploi ; 2 la base
des classifications d'emplois par niveaux d'instructicn, on trouve bien
1 'hypoth®se que certains types d'instruction générale ou profcssionnelle
conférent 2 1'individu un ensemble de qualifications, d'aptitudes et de
connaissances indispensables & 1'accomplissement des tfches profession-
nelles correspondantes ; mais cette corrélation présumée revét un carac-
tére aléatoire, du falt qu'il s'agit d'une part de formations que le
syst2me d'enseignement a tendance & figer, d'autre part d'emplols que
1'évclution scilentifique et technique bouleverse ou supprime sous nos
yeux" (1),

' Quels objectifs doit-on alors assigner 3 notre systéme
d'Education pour que les hommes pulssent non seulement tenir efficacement
leur emplel mais également suivre ses tramsformations lorsque les &véne-
ments 1'exigent ? Il ne nous appartient pas de répondre 3 cette question
quil reldve essentiellement des pédagogues. S;il est Indémiable que 1'amé-
lioration de la formation professionnelle contribue 4 la crolssance de
1'économie, elle ne saurait constituer le seul objectif de notre systéme
d'enseignement et la finalité exclusive de notre politique d'éducation

permanente.

(1) LESNE, MONTLIBERT (de).- Formation et analyse sociologique du tra-
vail.~ Op. cit.
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NOMENCLATURE DES NIVEAUX DE FORMATION

Ancien
clagsement

Niveaux DEFINTITION Yivegux corress
pondantae

de la circ, du
- 22-12-1959

I & 1T Pergsonnel coccupant dee emplois exigeant normale- v
ment une formation de niveau égal ou supérieur :
3 celuil des &coles d'ingénleurs ou de la licence,

II1 Personnel cccupant des emploils exigeant normale-~ v
ment une formation du niveau du brevet de tech-
nicien supérieur, du dipléme des instituts de tech-
nologie, ou de fin de premier cycle de 1l'enselgne-
ment supérieur {deux ans de scolarité aprés le bac-
calauréat).

v IV a - Personnel occupant des emploié exigeant nor- IV
malement une formation du niveau du baccalauréat,
du brevet de technicien (B.T.), du brevet supérieur
d'engeignement commercial (B.S.E.C.)(trols ans de
scolarité au-deld du premier cycle de lienseigne -
ment du second degré)., Provisoirement, formation

du niveau du brewet d'enseignement Industriel (B.E,
I.) et du brevet d'enseignement commercial (B.E.G.)

IV b ~ Personnel occupant un emplei de maftrise ou III
titulaire du brevet professionnel ou du brevet de
maftrise (deux ans de formation nu moins et de pra=-
tiqu~ professionnelle aprds l'acquisition d'une for-
mation de niveau V),

IV ¢ - Cycle préparatoire (en promotion soclale) 2 1V bis
l'entrée dans un cycle d'études supérieures ou tech-
niques supérieures.

v Pergonnel occupant des emploils exigeant normalement 11
un niveau de formation équivalent & celui du brevet
d'études professionnelles (B.E.P.)(deux ans de soo-
larité au-deld du premier cycle de l'engeignement du
second degré) et du certificat d'aptitude profession}
nelle (C.A.P.). Provisoilrement, formation du nivean
du brevet d'études & premier cycle (B.E.P.C.)




V bis

Personnel occupant des emplols supposent une for-
mation spécialisée d'une durée maximum d'un an
au-deld du premier cycle de l'enseignement du se-
cond degré, du niveau du certificat de formation
professionnelle,

VI

Personnel occupant des emploils n'exigeant pas une I

formation allant au-deld de la scolarité obliga-
toire.

Bulletin Officiel de 1'Education Nationde n® .29
(20 - 7 - 1967)
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ANALYSE COMPAREE DES POLITIQUES DE RECRUTEMENT ET DE PFROMOTION

DANS 22 ETABLISSEMENTS OCCUPANT 10 000 SALARIES

- Taille de
: I'¥tablissement

Degré
d'autoncmie

POLITIQUE DE RECRUTEMENT

POLITIQUE BE PROMOTION

- 200 8§

Au tonome

Le recrutement se fait par essai professionnel de
15 jours -rencuvelable- et ne tient compte ni

des références, ni du passé professionmel, ni
d'aucun dipl&me,

La promotion de fait sur proposition du chef
d'équipe ou du contremaitre 2 partir de 1'expériencd
requise dans l'entreprise. Elle est basée sur la
qualité du trawyail fourni et non sur les diplfmes.
La promotion cerrespond & une élévation du salaire
mais n'entraina pas forcément un changement de
poste.

- 2008

pembge e e

Autonome

Le personnel est embauché sur un critdére technique.
L'essai pratique et technique d'une durée de 40
heures est primordial,

La promotiom interne découle de la technicité, de 14
moralité et du sens du commandement de chaque
salarié. '

- 200 8

Autonome

Quel que soit le mode de rec¢ mutement, on ne tient
compte en général ni des dipl8mes, ni des antécé-
dents professionmels du candidat. Mais, une enquéte
discréte est faite sur la moralité, le caractére,
la conduite du sujet. Or essaie dans la mesure du
possible d'écarter les caractériels, les intempé-
rants, les cleptomanes, les "paresseux". La visite
médicale faite par le m&decin du travail est par-
foig déterminante. L 'observation de 1'individu
(activité, tenue, attitude...) pendant la période
d'essai est non moins importante.

La promotion se fait empiriquement. Toutefois, en
ce qui concerne les contremaitres, ceux-ci sont
recrutés parmi des cuvriers ayant un C.A.F. comme
formation de base % qui 1'on fait suivre des sta-
ges de perfectionnement F.P.A. ou que 1l'on perfec-
tionne tout simplement sur le tas. Les agents de
méthodes sont choisis parmi les meilleurs ouvriers,
jeunes en général, ayant au moins un Brevet et
forméssoit sur le tas soit par l'entremise de
sociétés spécialisées en organisation du travail.

- 200 8

Autonome

Le passé professionnel hors de l'entreprise et
1'instruction de base de 1'individu sont inconnus.
L'embauche définitive n'intervient qu'apr2s un
essai professionnel essentiellement pratique,

La promotion s'effectue par ancienneté, Selon la
vacance des postes, on prend de pré&férence une per-
sonne travaillant déja dans l'entreprise et apte

2 assurer de ncuvelles fonctions,




.-

- 200 s

Autonome

Le recrutement du personnel s'effectue avec ou sans
¢ipl8me. Apreés une période d'essai de 3 mois, la
spécialisation se fait sur le tas,

La promotion interne n'existe que pour deux postes
de confiance., Le chef d'atelier qui est un ancien
fraiseur formé sur le tas et le contremaftre qui
est ancien ajusteur formé lui aussi sur le tas. Sur
56 ouvriers, on distingue IZ OP et 44 manoeuvres,
D'une fagon générale les IZ OP (5 ont leur C.A.P.}
sont aussi classés aprés une période d'essai plus
ou moins longue de 3 mois & plusieurs ammées. C'est
l'affectation et la capacité a effectuer le travail
donné qui emenent Aclasser les individus soit OP
(sans distinction entre OP I, CP 2, OP 3} ou en
manceuvres (linstabilité de ceux-ci pouvant attein-
dre semestriellement 50 %}.

- 200 8

Autonome

Le diplfme et le passé professionnel de 1l'indivi-

du ne sont pas pris en considération pour 1'embau-
che, Celle-ci a2 lieu définitivement aprés I mois ds
prise 4 l'essai: outre cet essai pratique, une trég
grande importance est attachée & la waleur humaine
de l'individu et surtout & son adaptation au sein

de 1'entreprise.

La promotion s'effectue uniquement par ancienneté.

- 200 8

Autonome

Aucune référence zu passé professionnel ni su. di-

plbéme du candidat 3 1l'embauche. L'ouvrier qui se
présente est pris IS5 jours 2 l'essai. On le teste
et on juge son rendement. Aprés essai, le patron
fixe seul le salaire, étant donné qu'il n'existe
pas de classification du personnel et gque les con-
ventions collectives sont ignorées,

Il n'existe pas de promotion interne, les ouvriers
étant en majorité des manoeuvres spécialisés., Tou-
tes lesplaces d'encadrement sont occupées par des

membres de la famille du patron.

-~ 200 8

Autonome

Le diplBme et le passé professionnel ne rentrentqug
trés peu en ligne de compte au moment de 1'embau-
che., L'essai professionnel (essentiellement prati-

que} est primordial et dure une semaine minimum.

La promoticn s'effectue selon la valeur profession-
nelle des individus.




- 200 § Autonome Le recrutement s'op2re surtocut & partir des per- Le niveau de gualification n'est pas déterminé par
sonnes ayant un C.A.P. et une certaine expérience, | le directeur mais par une commission d'ouvrierg qui
juge l'aptitude de l'ouvrier et décide de son éven-
. tuelle promotion.
- 200 5 Dépendante | Le recrutement se fait en théorie sur présenta- La promotion s'effectue par ancienneté mais aussi
tion d'un C.A.P. mais les candidats détenteurs de | en tenant compte des qualités personnelles de
ce dipldme étant rares, on embauche tous ceux qui 1'cuvrier.,
veulent travailler.
- 200 § Dépendante | Le diplfme et le passé professionnel n'entrent La promotion s'effectue par ancienneté.
pas en jeu dans le recrutement. L'embauche dé-
finitive n'intervient qu'aprés une prise a l'es-
sai d'un mois.
- 200 8 Dépendante | Le persconnel est surtout constitué de ruraux car Aucune promotion possible.
le travail demandé ne requiert pas de qualifica-
tion particuligre,
20 L ay9 Autonome L'engagement se fait sur présentation d'un di- La promotion s'effectue selon des critéres de qua-
plome ou d'apriés les résultats d'un essai pro- lification et d'ancienneté.
fessionnel correspondant au poste, d'une durée
de 4 heures.
t30 & 499 Autonome Le recrutement se fait selon le passé profes- La promotion découle exclusivement du mérite c'est-
. sionnel de 1'individu et aprés une période d'es- d-dire de 1'efficacité de 1'individu,
sai.
| J0 & 499 Semﬁaggto- Le personnel est recruté sur un critére de La promotion reste lide 3 la notion d e métier. Chez

niveau technique (C.A.P.), aprés entretien
avec le chef du: personnel et quelques tests

les 0S, on réclame la polyvalence, Pour les 0S fem-

mes, la promotion est limitée & leur utilisation




200 2 499

S.-Autono
me

appropriés. A 1'embauche, on donne la priorité
aux jeunes gqui sortent d'un C,E,.T. & cause du
contenu promctionnel que peut avoir cette formm-
tion. De toute manizre, la formation se fait sur
le tar. Le nouvel embauché est suivi 6 mois. Ii
bénéficie d'un capital d'heures dégressif (appe-
1& bon de complément de formation) pendant 3
mois, Il bénéficiera de ce capital d'heureg par
surprimes; par exemple, s'il arrive au rendement
normal mais, en tout état de czuse, il ne sera
pas mis au régime de ceux qui sont depuis plus
longtemps dans 1l'entreprise jusqu'z 1'échéance
de 3 wois,

La promotion reste liée & la notion d= métier.
Chez les 0S5, on réclame la polyvalence. Pour les
05 femmes, la promotion est limitée 3 leur uvtili-
sation dans les postes mais automatigque. Cette
possibilité est aussi utilisée pour les hommes
mais on note une porte de sortie vers OP I; celle-
ci est néanmoins rare (elle concerne environ 3 (S.
par an sur 142 0S) et elle est & la discrétion

du chef d'atelier. Pour les prefessionnels, on de-
mande surtout le sens de la responsabilité et le
sérieux du travail, chague passage de PI & P2 et
de P2 & P3 étant assorti d'une période d'essai
technique de 2 ans. Il n'existe pas de contingent
limité pour ces promotioms. Quant aux emplois de
maftre-ouvrier et de chef ouvrier, on les obtient
comme promotion et récompense aprés 15 ans dfan-
cienneté; on les choisit parmi les 0.P. quel que
soit 1'écheion. La maftrise est choisie essentiel-
lement parmi les maftres-ouvriers et les chefs ou-
vriers si leur compétence est bonne et leur sens
du commandement affirmé.

;200 3 499

Semi-Auto-
nome

Pas de recrutement possible sans C.A.P., celui-
ci étant envisagé comme un moyen de filtrage.
ie passé professionnel de 1'individu est pris
en considératicn., L'embauche définitive inter-
vient aprés un essai professionnel de 3 semai-
nes & I mois.

L'entretien annuel avec-notation et bilan permet’

a 1'ouvrier d» rrogressel dans’a fourchette de sa-
laires de sa catégorie. L'intdressé a communica-
tion de son dossier et regoit de son supérieur
toutes informations utiles sur la conduite & tenir
en vue d'accéder éventuellement au sein de 1'entre-
prise A une fonction supérieure. Chaque année, un
plan de promotion est établi pour chaque catégorie
(mattrise - agents techniques - ouvriers}, La si-
tuation de chaque salarié est obligatoiremert examinée
tous les ams. Voici les critdres utilisés pour la

promotion?
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______ . OS->PI'PI—3P2 _P2—P3° OP—AT OP —AM
Ancienneté 1 : : : :
3 + + + +
Expérience ot H H :
Essais : + : + : :
Profession- : : H : :
pels : : : : :
Dipldmes : + : : : :
+ 500 8 Autonome | Pour le recrutement, il est tenu compte du dipl8-| La promotion s'’effectue de fagon interne, selon la
me et ausgi du passé professionnel des salariés. disponibilité des postes et la valeur personnelle
En outre, pour l'affectation & certains postes des salariés.
qualifiés (outilleurs spécialisés de la fabrica-
tion des outils d'emboutissage), un essai prati-
que est exigé.
+ 500 § Autonome | Lors du recrutement, il n'est pas tenu compte du Le passage de 052 a OPI se fait & l‘'issue d'un"essai-
passé professionnel ni des diplSmes des candidats ] maison" . Certains ouvriers sont classés OFI ou OP2
2 1'embauche, La formation s'effectue sur le tas. 4 la suite de l'introduction d'une machine polyvalen-
te, nécessitant une adaptation continuelle. La mai~
trise so-t du rang ou parfois est constituéb.d'OP3
venus de 1l'extérieur., Certains titulaires de C.A.P.
suivent des cours de promotion (C.N.A.M.) et peu-
vent passer au bureau d'études.
+ 500 S Autoncome | L'essentiel du persommel est embauché sans quali-| L'introduction de machines semi-automatiques peraet

fication car les travaux dé&licats sont confiés &
des sous-traltants.

d'étre moins exigeant sur le niveau technique des ou-
vriers employés & ces postes. L'absence de ce maté-
riel exigerait un persconnel plus nombreux et surtout
plus qualifié. L'appel & la sous-traitance pour les
tiches les plus complexes rend inutile 1'interven-
tion dforganismes extérieurs pour élever le mivean
technique des salayjgg, De ce fait, les problémes de
promoticn perdent de leur acuité.




+ 500 5

Semi-fAutc-

Le recrutement s'opére & partir des sections "méca-

Toute promotion 3 1'intérieur de 1l'entreprise se

nome . , . . . . .
nique" et "métaux en feuilles" de 1'Enseignement fait 2 la suite d'un essai profescionnel, sur pro-
technique et des sections de F.P.A. Toute embauche | positions de chef d'équipe. Depuis quelques années,
se fait 2 la suite d'un essai professionnel. Les ti} des examens psychotechniques sont pratiqués.
tulaires de C.A.P. sont engagés en qualités 4d'OP 1
+ 500 § Dépendante | Le recrutement s‘'effectue en tenant compte des di- | Dans chaque passage intercatégoriel, l'existenca
plomes et &2 1'issue d'un essai technique d'un diplfme professionnel est un c aractdre privi-
légié, comme 1'indique le tableau ci-dessous :
:05=0PI:PT —3P2:P2 —P3:0P —-AT:0P -AM
Ancienneté : : : ;
. T+ o+t 4+ o+
Expérience . ) . . )
—————————————————————— e i gy R S R R S R R S =
Essais N : : : H
Professionnels: : : : :
Dipl&mes : : : : Co
P . + + + + +
Professionnels: : : : :
+ 500 38 Dépendante | Le personnel est recruté sans politique d'embau- Le personmnel passe de catégo%igagéger&ﬁ essai profes-

che bien définie. Au mieux, il subit quelques
essais manuels afin d'essayer de déterminer sa
dextérité et un examen médical pour évaluer les
risques d'accidents du travail,

sionnel ou selon les notes de la maitrise, cette der-
niére voie étant plus particuliére aux 0.5.. Pour les
"bons ouvriers™, on crée un grade particulier de
"premier ouvrier". Cela nécessite I0 ans d'ancienne-
té,de 5 ans dans la catégorie OP. Entrent en compte
pour départager les candidats, la notation, la famil-
le et le niveau d'études. C'est le Sidge Bocial, si-
tué a Paris, qui nomme les "premiers ouvriers”.

Quant 2 la maitrise, elle sort indifféremment des
rangs de 0S ou de OP., Elle subit a Paris des épreu-
ves psychotechniques pour tester la valeur de la per-
sonnalité et est formée dans une école spéciale du
groupe,
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EEWILLE D ORPEREEIATION

Ne 1 . CADRES

NOM PRENOM

FONCTION,. : . CLASSIFICATION

A DR U WY Pl S a1

DEPARTEMENT OU SERVICE

INSTRUCTIONS POUR  L'EMPLOI DE CETTE FEUILL.LE

Indiquer la fonction en clair.

Lire avec soin I'ensemble d'une rubrique avani de cocher d'une croix le texie
correspondant e mieux ou noté. Si deux ou trois cases se trouvent en face d'un
méme texte, cocher celle du haut, du centre ou, du bos, suivant que l'inféressé
se rapproche plus d'un des texies encadrant vers le haut ou vers le bas.

Aprés avoir rempli’ les pages 2 et 3, conclure page 4 en donnont vos

apprécialions.



SANTE

[
i
Handicapé
dans son
travail par
une mmau-
vaise santé,
Souvent dé-
primé,

[

Fréquen-
tes absen-
ces dues ;
i la mala-
die.

L]
Vigueur
Physique
normale.
Rarement
absent
par suite
de mala-
die

ASSI-
DUITE
{nambre

de
retards)

MAITRISE DE
SO1

ct

aurdessus

5 a4

Thoa 0

]

SENS DES
RESPONSA-
BILITES

ESPRIT DE
DECISION

APTITUDE A
COMPRENDRE

ESPRIT
DE PROGRES

JUGEMENT

O

Auxicux, fébrile,
perd 1a téte dans
les moments
difiiciles.

] .

Recule devant
les initiatives
fuit les res-
ponsabilités,

D

L]

N’agit pas de sa
propre initiative.
Incapable de se
décider.

0

Comprend
lentement.
Pensée

confuse, .

l:l ‘

L

Trds routinier,
Incapable d'évo-
laer.

C

Manque d'ob-
jectivité, Esprit
négatif souveut
porté a critiquer
sans raison,
N'analyse pas:

[

Son activité est
fréquemnment in-
fluencée par son
émotivité,

C

A besoin ’étre
‘relancé et contrd-
1&. Hésitant,

L]

Influengable,
lent & se décider,

]

Intelligence h-
mitée,
Analyses su-
perhicielles,

L]

C

Imagination li-
mitée, opinions
précongues, nc

sibilités éviden-
tes,

voit que les pos

L]

Analyse mal,
Jugement peu
sur, Influenga-

ble,

O o

Généralement
d’humeur {égale,
s'emporte rare-
ment,

[
]

Accepte géné-
ralement les
responsabilités.

(]

Généralement
sir de lui dans
les problémes

"| courants, Hési~

tant dans les pro-
blémes plus
complexes,

L1

Intelligence
moyenue, Com-
prend aprés
des explications
‘normales,

]

I

Esprit évolunif
normal. Appli-
- que-volontiers
les méthodes
" nouavelles,

]

Jugemcnt assez
sain. Moyenne-
ment influenga-
ble. Bon sens,

U

Trés bon-
ne santé.
Bien
adapté,

-

Bien . équili-
bré.
Examine les
critiques avee
abjecti vité,

|
g

Accepte volon-
tiers les res-
ponsabilités,

[]

A de l'initiative
Généralement
prompt A ré--
soudre les pro-
blémes difficiles.

D.

Esprit ouvert,
sait aller A
P'essentiel, |

]

Ll

S'adapte ra-
pidement.
Contribue
anx amélio-
rations_.. ’

]

Jugement sain,
Accepte criliques
et suggestions,

O

Jamais
fatigud,
Vitaljté
exceps
tionnelja

K

Posséde beau-
coup de sang-
{roid. Reste
maitre de Tui
en toutes cir-
constances.

[
[

Aime ¢t re-
. cherche les res-
ponsabilités

o

Cl

Prend rapide-
ment les déci-
sions les meil-
leures et les
plus judicicuses
en toutes
q.irconstances.'

-

_ Tsprit vii et
réceptif
Compréhension
trés rapide

]

1

Voit juste ct lain,
Grandes facultés
d'imagination.

Esprit inventif,

]

Jugement sur et
rapide. Grande
indépendance
d’esprit.




——

CONNATS-
"SANCE
Dii LA FONC-
TION

SENS DE
L'ORGANISA-
. TION

AUTORITE

ESPRIT
D'EQUIPE

FORMATION

DU

PERSONNEL

LE¥FiCIENCE

MIENTALITE

pE—

]

Inuore les prin-
cipes de bace.

]

Orpganise mal le

|

A trés peu d'as-

[ ]

Erpoiste, Ne

L

- Néglige com-

plétement de

]

Rezoenest et

]

Compréhension
{aible des tech-
niques et des
méthodes. Négli-
ge de se perfec-
tionner.

N

[

Organise avee
difficulté, Ap-
précie mal les
moyens.

e

[

L

N'a pas l'au-
torité corres-
pondant ~i sa
fonction.
A du mal i
s'imposer,

[]

]

Trop persounel,
S’'adaple mal.
Fait parfois de
I'opposition
systématique,

[

[

Manque d'intd-
rét ou d'aptitu-

de pour former

ses subordonnés,

Travalile lente-
ment Ne fair
eiory pour

aud

s'améliorer.
besoin d'éire
stimulé.

—

. . truvail. Sans . . .. .
Ne se tient pas , cendant sur les concede rien, former son Gguaiité de tre- Nenialité
au courant des Z;Ztt?_j:esDomc autres. Manque Fait de personnel, Vet vail trés insui- Couteuse
progrés en confus, d'enthousiasme, "obstruction. to.ut {alrc par Bsznis. ) s
cours. lui-méme.

C ] ] 1. i ]

5

Heanétele
moyenne. Pas
S 0uTs Iranc
Dénigre souvent
Peu de ressort
moral.

[

Connait 'es-
sentiel de sa
fouction mais
doit se perfec-
tiouner,

-

[

Orpanisateur
maoyen, a besoin
d'étre guide,

]

=

Transmet des
ordres tnais 24
du mal & entrai-
ner son

groupe
Autorité
moyenne,

L]

[

S'adapte généra-
lement bien a
. l’éqﬁipe, Ne se
vexe pas.

-

[]

Educateur
moyen. Donne

des directives et
des explications.

]

Travaille

rormaienent

]

Dins Uensemble
irercc e loyal
Amtiiiion mesu-
rée. Soucl moyen
ce contribuer 4
la prospérité de
Tenireprize

g

Bonne connais-
sance théorique
et pratique de la
fonction. Connait
les progrés réa-
lisés dans son
sectear,

]

=

Ld

Connaisance
approiondie de
son métier, Fait
des recherches
personnclics.
Préveit les éta-
pes des améliora-
tions futures,

- g

Organisateur
efficace, répar-
tit judicieuse-
mieut les tdches.

[
]

Excellent
organisateur,
Sait déle-
guer ¢f sait
controler.
QObtient rapi-
dement d'ex-
cellents  ré-
sultats.

-

O

Sait manier les
hommes et les
stimuler,

]

g

Travaille en
harmonie aver
le groupe dans
lequel i §'in-
tégre

O

-

Juge bico son
personnel, bon

éducatesr, Sait
former ses su-

bordonnés et

développer leurs

qualités d’ini~
tiative

i

Travait tatis-
faisany, N'at-
tend pas les

suggestions

pour Vemdéliorer

Aéthodigue

i

Travailie au
succes de

Ventreprise.

L]

. Excellent entral-

neur d’hommes.
Autorité in-
discutée.

|l

]

Grand dévoue-
ment 3 lintérét
commun.
Travaille
parfaite harmo-
nie ave¢ les
autres,

u

4

Educateur re-

marquable. Sait
- choisir £t per-

fectionner ses
subordonnés.

Délégue claire-
ment autorizé et

responsabilité

O

L

Forte puissance
de wavail. Rea-
Cement excellent

Franc et
toyal

GranZe hou-
rcieid  imiel-
fecruelle.

]

e



AVIS DU NOTATEUR

L'intéressé est-il adapié & sa fonction ? , D oui

[ non

Si oui peui-il progresser ?

Si non quel genre d'emploi lui conviendrait le mieux ?

Que proposez-vous pour 'y préparer ?

APPRECIATION D'ENSEMBLE

Qualités dominantes

Points faibles

Synthése

AVIS DE LINTERESSE (r.: remplir aprés I'entretien qui doil suivre 'établissement de
t

Quelles sonf les aspirations de l'intéressé en ce

s

lo feullle dappréciation)

qui concerne :

son affectation :

son perfectionnement :

I'évolution de sa carriére :

"VISAS

Noitgteur - _ ‘ Chef de Service

Directian inléressée

"Signature : Signature :

Signature :

Nom : . Nom:

Nom ;

Refour au Service du Personnel sous pli confidentie!

Mod. 390.045 - 1500 - 968 « Potry
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[FEUHLLE B7ADRRIREGHATION

Ne° 2 - PERSONNEL DE MAITRISE

{ou assimilé)

NOM PRENOM . )

-CLASSIEICATION .

DEPARTEMENT OU SERVICE

ETABLISSEMENT

lNSTRUCfIONS POUR  L'EMPLO! DE  CETTE  FEUILLE

Lire avec soin I'ensemble d'une rubrique avant de cocher d'une croix le texte
correspondant le mieux ou noté. Si deux.ou Trois cases se frouvent en face d'un
méme texte, cocher celle du haut, du centre ou du bas, suivant que l'intéressé -
se rapproche plus d'un des texies encadrant vers le haut ou vers le bos.

i,
f

Aprés avoir remph les pages 2 et 3, conclure page 4 en donnant vos
appréciations,



et

'ASS]?'UITE B-IAIITRISIIE DE SENS DES ESPRIT DL APTITUDE \I
| SANTE e S01 RESPONSA- |+ "Srersion | comprENDRE | ) UCTMENT
: retards) BILITES : AHEREALA

= 35 et au- " —

j D dessus. E[ ; _ D L,,‘[ . I:l L‘J \
Handicapé Anxicux, fébrile, N'agit pas de sa Manque d'ob-
dans son perd la téte dans propre initiative, jeclivité. Esprit

travail par _ les moments Recule devant Incapable de se Comprend négatif souvent
. uné mau- difnciles. les initintives décider. lentement, porté & critiquer
yaise sanié. fuit les res Pensde sans Taisomn.
Souvent dé- ponsabilités, e confuse. N'analyse pas-
primé,
[] @ O 0

- (] sz ] ] - ] [

Fréquen- ' ) Son activité est InAuenggble, ' Analyse mal,
tes absen- fréquemment in- ' lent & se decider, Jugement peu
‘ces dues ‘ Auencée par som ] e - Intelligcnce li- stir. Influenga-
4 la mala- émotivité, - A_bcs?m d'étre. eefea mitée. ble,

die. rtf:lancf. f:t coOntro- Analyses su-

lé. Hésitant, .
perhciclles.
[] 22 ] E|

] ] waz ] ] M ] i
Vigueur Généralement Généralement Jugement assex
Physigue d'humeur” égale, sor de Iui dans sain, Moyenne-
normale- s'emporte rare- les problémes Intelligence ment influenga-
Rarement ment, Accepte géné- courants, Hési- moyenne. Com- | Dle, Bon sens.
absent . . ralement les tant dans les pro- prend aprés
‘par suite : responsabilités. blames plus ‘des explications
de mala- - complexes, normales.
die, .

[] 1218 ] ]

J ] sas (] 1O L1 Ul Ll
Trés bon- Bien . équili- A de Yinitiative. Jugement sain,
ne santé, bré. Généralement Accepte critiques
- Bien Examine les - prompt & ré- et suggestions.
adapté. critiques avec Accepte volon- soudre les pro- Esprit ouvert, '

. objecti vité, ticrs les res- blémes difficiles. sait aller a
. . - ponsabilités. Pessentiel.
[ wa ) ] g
] ] 729 [ [ Ll I \
Jamais - - Posséde bean- Prend rapide- Jugement siir et
fatigué, coup de sang- ment les déci- rapide. Grande
Vitalité froid. Rcste.. . sions les meil- Esprit vif et indépendance
excep- maitre de lui .Aime et re- leures et Jes " réceptif d'esprit.
tionnelle en toutes eir- cherche les res- plus judicieuses c hensi
constances. ponsabilités. en toutes omprenension
. trés rapide.
circonstances.
] L] E!

0xé




R

CONNAIS- SENS DE ’ ESPRIT FORMATION
‘ ?_"}{\1%\-'(;- L'ORGANISA- AUTORITE YEQUIPE DU EFFICIENCE MENTALITZ
DELLAN TION PERSONNEL
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INTERET DES DIVERSES NOMENCLATURES

La préssnte enquéte a été codée en utilisent la
nomenclature des emplois (1967). Il a paru intéressant d'une part
de comparer les résultats ainsi obtenus avec ceux qui le seraient
en utilisant la nomenclature des activités individuelles (1954),
d'autre part de les confronter avec les réponses faites par les
entreprises dans le cadre de l'enquéte menée annuellement par
1'I.N.S.E.E. et le Minist2re du Travail.

I1 a &té utilisé pour cela un échantillon plus
réduit de 22 établissements, groupant au total lors de 1l'enquite,

si 1'on excepte les ingénieurs ct les cadres, 5108 salariés du

gsexe masculin,



I. CARACTERISTIQUES DES NOMENCLATURES UTILISEES

Les travaux des recensements (1954, 1962, 1968) ont
été menés 2 bien & 1'aide de la nomenclature des activités indivi-
duelles mise au point par 1'I.N.S.E.E. (Nomenclature des métiers et
activités individuelles Juin 1947). Toutefois, il était apparu rapide-
ment que le nombre de rubriques important (1200) en rendait 1'utili-
satlion malaisée. Aussi, trés vite, dés 1954, un regroupement était
effectué (392 postes), cependant que, pour l'exploitation du recen-
sement de 1962, un code spécial, croisant rubrique de lﬁ nomenclature
et qualification iIndividuelle était utilisé,

Toutefois, cette nomenclature qui pouvalt apparaltre
comme satisfalsante pour l'exploitation des recengements, se pr&tait
mal au classement des emplois au niveau de l'établissement, Les tra-
vaux de la Commission de la Main-d'Oeuvre du Veme Plan mirent en
évidence le manque d'information sur la structure des emplois en
France.

Afin de permettre la réalisation d'une enquéte annuelle
sur ce théme, les administrations Intéressées mirent au point en
1967 une nouvelle nomenclature (Nomenclature des Emplois) qui devrait
permettre aux Chefs d'Entreprise consultés d'utiliser des critires
uniformes pour répartir le personnel employé.

La nomenclature de 1954 a &été 4&laborde pouxr 1l'ex-
ploitaticn du recensement, c'est-a-dire 1l'exploitation de réponses
des individus, alors que celle de 1967 s'adresse aux employeurs.

Ceci explique certaines deg différences, mais pas toutes, car les

principes de clasesement retenus sont différents.



D'une fagon schématique, on peut opposer les deux
nomenclatures en disant que celle de 1954 est construite & partir
du métier individuel, alors que celle de 1967 prend comme critére
de classement i1a fonction exercée dans ]1'entreprise. Celle de 1954
aboutit & un classement nominal, en tout cas descriptif, alors que
la nomenclature de 1967 prétend parvenir & ume compréhension,

Ainsi pourrait mieux Btre mis en valeur le lien
entre formation et emploi,

Une lecture comparée des préfaces des deux nomen=
clatures montre bien les points communs, mais également les diver-
gences exlstant entre les nomenclatures.

L'introduction de la Nomenclature des métilers et
activités individuelles (&dition 1962 - p. V et suivantes) définit
ainsi 1'objet de l'ouvrage :

"Aussi bien 2 des fing adminiatratives qu’a des fins
"statistiques, il est nécesgaire de disposer d'une liste relativement
"rédulte d'activités individuelles différenciées, chacune regroupant
"sous une méme dénomination des activités identiques ou trés voisines
"que 1'on renonce volontairement & distinguer. Il sera ainsi facile
"de désigner de fagon simple l'activité d'un individu ; les services
"de main~d'oeuvre pourront par exemple dé&finir par un seul terme et
"classer ensemble tous les lamineurs 3 chavd, quel que soit leur em-
"ploi particulier ; tous ces ouvriers peuvent en effet occuper indif-
"féremment les différents postes énumérés, et il n'y a donc pas inté-
"r@t de ce point de vue & les distinguer. L'ensemble des personnes
"ainsi classées dans un méme poste peuvent également Etre dénombrées
"ou falre l'objet de statistiques destinées & fournir leur réparti-

Wtion suivant différents critdres.”

ool




"Cette classification de la mulﬁiplicité des acti-
"wités individuelles existantes en un nombre limité de postes, que
“1l'on appelera conventionnellement, par la suite, des "métiers™, n'est
"d'ailleurs pas suffisante et ne représente qu'une partie de 1'objet
"d'une nomenclature.™

"Une nomenclature des activités individuelles a donc
un double objet :

a/ Regrouper la multiplicité des activités indivi-
"duelles en un nombre limité de "métiers", chacun de ceux-ci rassem-
"blant des activités identiques ou trés voisines, que l°on renonce
"volontalrement A distinguer ;

b/ GClasser ces "métiers" de fagon 2 permettre des
"regroupements plus ou moing larges."

"Les principes essentiels retenus pour classer les

"activités individuelles et constituer les "m&tiers" individualisés
"(ou numéros 2 4 chiffres) ont été, suivant les cas, d'ordre techni-
"que ou d'ordre soclal ; on peut les résumer en disant qu'on a rap-
“"proché les activités ré&alisant une (ou plusicurs) des conditions
"suivantes :

~exiger, pour Btre exercdes, des connalssances

analogues ;
-impliquer un genre de vie analogue ;

-s'exercer dans un méme milieu."

Cette notion sera complétée par l'examen de la si-
tuation dans la profession qui permettra par exemple de distinguer
le salarié du travailleur indépendant, le contremaitre de l'ouvrier,
solt directement (rubriques différentes) soit par 1l'intervention

d'un code complémentaire.

cood



emp

Les principes auxquels répond la Nomenclature des

lois sont quelque peu différents, car ils privilégient non plus

1'activité individuclle, mais d'une part le niveau de formation,

d'autye part, au moins dans une certaine wmesure, la fonction exer-

cée

exp

nir

des

dans 1'entreprise.
La mé&thode d'élaboration est présentée ainsl par les

erts de 1'I ,N.5.E,E. et le Ministére du Travail.

Les critdres essentiels qui doivent permettre dl'obte-
les renseignements nécessaires & la connaissance de la structure
emplois, sont les suivants :

Le classement du personnel des entrepvises est fait d'aprés la

nature de l'emploi exercé et non d'aprés l'activité économique

de 1'éLablissement.

La nouvelle nomenclature a été congue de manidre a :

a/ classer, aprés les avoir analysés selon le niveau de formation
requis pour les exercer, les emplois exigeant une qualification

b/ regrouper les emplois correspondant & une activité professicn-
nelle similaire, du point de vue de la formation, des eptitu-
des et de l'expérience acquise,

Les emplols qui n'exigent pas de formation spécifique et dont la

pratique s'acquiert généralement en quelques semaines (correspon~

dant aux catégories socio-professicnnelles : ouvriers spécialisés,

manoeuvres et employés non qualifids), ont &té regroupés dans

une dizaine de rubriques seulement.

La notion de niveau de formation est complexe. Pour
la préciser, la seule méthode valable est la référence aux diplf-
mes dispensés par l'enseignement. Ceux-ci sont divers et se situent

entre le certificat d'aptitude professionnelle et le diplSme

ced



d'ingénicur ou le dififme universitaire égal ou supérieur & la li-

cence.,

La référence & cette notion de niveau de formation

est "essentielle" car elle conditionne l'information recherchée

par les enquftes sur la structure des empleis.

Aingi pourront 8tre amélicrés les moyens de formation

par une meilleure conmaissance de la structure des entreprises et

done de leurs besoins,

En pratique les deux nomenclatures utilisent des clas-

sements similaires : définition de groupes, puis de rubriques ou

postes.

Toutefois 1'énoncé de ces regroupements montre bien

que les objectifs sont différents. Alors que dans la nomenclature de

1954, les travailleurs occupés dans les secteurs voisins se trou-

vent dispersés dans plusieurs groupes, la nomenclature de 1967 les

regroupe,

C'est ainsi par exemple que l'on a pour les techni-

ciens et ouvriers des métaux

Nomenclature des activités

individuelles (1954)

Techniciens :

pas de rubrique particuliére
au sein du groupe 76 (métier
76-62)

Quvriers :

figurent dans au moins 12
groupes pour les qualifiés
et 2 groupes (68 et 70) pour
les 0.5.

Mattrise :

classée tantdt avec les tech-
niciens tant8t avec les ou-
vriers de la méme famille et
non distinguée de ceux-ci,

Nomenclature des emplois
(1967)

Dans les groupes 21 a 26
des rubriques particuliéres
regroupent les emplois tech-
niciens des métaux (27 emplois)

Sous groupes 35-36-38 visant
les ouvriers qualifiés (17
emplois)

Sous groupe 47 regroupant en
2 pcstes les autres ouvriers
qualifiés et les 0.8.

Sous groupe 27 (8 emplois)

voud



IT. COMPARAISON DES RESULTATS OBTENUS

: LES TECHNICIERS, LES METIERS

DES SERVICES ADMINISTRATIFS ET COMMERCIAUX

TECHNICIENS : L'échantillon comprend 114 techniciens classés comme
suit :
226 : Cadres techniques non diplSmés - spécialistes de
la mécanique ........ ' Gia e e veren 1

242 : Techniciens : spécialistes de la mécanique, 1'é-

lectronique ou la fonderie ....... 8
250 : Techniciens : spécialistes de 1l'organisation du

travaill ... .iiistiiiii e 44
260 et 261 spécialistes des services de gestion

de la production .......... canse e 61

81 1'on croise les résultats obtenus dans les deux

systémes de codification 1'on obtient le tableau suivant :

"~ Recensement

i

Structure

Emplois

T~

19,71

.,

| 26.74

226

242
250
260
261

71.72 76.71 16.72 76.73 81.71 | 81.77

%0.76

42
30 2

La nomenclature des emplois permet ainsi de retrouver

la distinction, trés intéressante, faite entre techniciens de 1l'orga-

nisation et préparateurs d'une part, agents de production et lancement

d'autre part., Cette distinction, qui existalt dans la nomenclature de

codd




1954 avait &té supprimée dans le regroupement de 1962,

AGENTS DE MAITRISE :

§i 1l'on distingue entre agents de maftrise et chefs
d'équipe, l'on obtient les tableaux suivants, pour les 252 individus

qui composent 1'échantillon :

Recenscment 12.71 19.72( 1%.76 {1 71.78 71.79 76.71 76.72 [ 79.73
Structure
Emplois ~
207 1
261 A
270 2 1 1
271 1 12 1 5% 1
272 1 1
275 , 1 1 2 17
276 1
Chefs d'équipe
270 1 4
271 1 3 1
272 48 38
276 2 18 2%

Il est & noter que 8 personnes qui, pour 1l'enqu@te avaient

d@ 8tre classées parmi les agents de maftrige ou les techniciens au
sens de l'une ou l'autre des deux nomenclaturces, sont ccnsidérées

dans l'entreprise comme des ouvriers professionnels.



DESSINATEURS :

L'échantillon comprend 96 dessinateurs, répartis comme

suit

280 : Chefs de groupe, projeteurs ... (mécanique) ... 17
283 : Chefs de groupe, projeteurs (autres spécialités) 1
284 : Desginateurs d'études (mécanlque} .......c0000e 52
286 : Dessinateurs d'études (bAtiment) .....vvcvenses 2
288 : Degsinateurs A'exECUEtION t.ivineinererrennrrosoe 24

ce qui moug donne une précision meilleure que celle obtenue par appli~
cation de la nomenclature des activités individuelles & partir de

laquelle le perscnnel &tait ainsi véparti sans distinction de niveau :

75-71 (dessinateurs en mMECANLIQUE) . uuevrnrnonoroosoen g2
75-76 (dessinateurs bAtIMERt) .., ..vev.uvessaronanvons 3
76-71 (cadres techniqUes) «uecvevvsosresoensensnsasas 1

METIERS DES SERVICES ADMINISTRATIFS, COMMERCTIAUX ET DIVERS

Ces emplois correspondent aux groupes suivants de la

nomenclature des emplois

Groupe 6 : Métiers des services administratifs, du traitement électro-
mécanique et électronique de 1'information

Groupe 7 : Métiers des services commerciaux, des banques et des assu-
rances, de la publicité et de 1l'information

Groupe 9 : Métiers de la santé, des services et des actlvités diverses.

Le tableau suivant donne les correspondances qui ont pu

Btre établies entre les deux nomenclatures
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La nomenclature de 1967 se réveéle supérieure 2 celle de
1954, surtout dans son édition nouvelle (regroupement de 1962) en ce
qulelle permet plus facilement une diversification des niveaux de
formaticn, Cette supériorité apparalt d'ailleurs 2 la simple comparai-
son des groupes 60, 61 et 62 de la nomenclature "structures des
emplois", avec les groupes 8k, 82 et 83 de la "Nomenclature des activie
tés Individuelles". Dans cette derni2re nomenclature, le classement
des emplols d'encadrement est d'ailleurs malaisé, voire Impossible car
la plupart de ceuzx~cl ne peuvent &tre isolés au sein des services
administratifs. En effet, les métiers retenus sont généralement ceux

d'employé ou de cadre supérieur,

EMPLOIS DU MAGASINAGE ET DES TRANSPORTS :

Il g'agit des emplole des groupes 50 et 51 de la nomencla-
ture de 1967, répertoriés pour la plupart dane les groupes 66, 69, 70
et 71 de la nomenclature de 1954/1962. Suivant le poste tenu, les
salariés sont considérés tantSt comme des ouvriers, tentSt comme des
employés, le m8me emploi pouvant d'ailleurs, selon 1'entreprise,

recevoir 1'un ou 1'autre de ces statuts.
Au total, on compte :

9 agents de maftrise

4 chefs d'équipe

48 employés

227 ouvriers dont 49 classés professionnels et 178

manoeuvres et 0.S.

codd



Recensement

Structure
des emplois

65-72 | 66-71 | 69-71 | 69~72 |69-73 }[70-~71 (71-72 3#81-71 | 82-71 | autres

500
501
502
503
510
513
514

21

17
19

GARDIENNAGE :

I1 s'agit des emplois du groupe 95 (sous-groupes 950 a 953).
On y compte 17 employés et BB ouvriers, dont un seul classé Pl, les
autres étant considérés comme des manceuvres ou ocuvrlers spéclalisés.
La plupart avalent été claseés dans la nomenclature 1954/1962 sous
les numéros 81-71 (5 ouvriers, 9 employés), 85-72 (32 ouvriers, 5 em-

ployés) et 86-78 (46 ouvriers)},

IIY, COMPARAISON DES RESULTATS OBTENUS : Les QUVRIERS

La nomenclature de 1967, dans les groupes 3 et 4, distingue
les ouvriers qualifiés et les autres ouvriers. Dans la premidre caté-
gorie, en outre, on trouve d'une part, 90 rubriques concernant les
emplois qualifiés de toutes les branches professionnelles, d'autre
part une rubrique (470) gro upant les autres ouvriers qualifiés et

deux rubriques (471 et 472) concernmant les 0.5, et manoeuvres.

Parmi les 90 premi2resrubriques, 23 concernent les emplois
représentés dans les &établissements de 1'échantillon, Si l1'on croise
la qualification, telle qu'elle est indiquée par 1'employeur et 1'em-

ploi tenu, 1l'on obtient le tableau suivant :



OPP Pl P2 P3 N.D.
300 1
301 1
320 2 2 1 10
330 1
331 2 1
340 2
34l 1 18 4 2
342 1
350 12 2
352 1 32 26 10
360 3 5
361 6 31 24 7 19
362 23 4 7
370 7 19 3 2
371 17 21 2 7
380 5 98 59 - 43 7
382 40 17 3 1 11
383 1 10 16 12
384 4 79 49 19 17
387 5 200 118 81 12
388 2
389 4 25 3
391 2 17 17 11 6
392 1
393 3
394 2 2 4 3
400 3
401 1
410 2
412 1
413 1
423 1
452 3 3
463 11 7
4606 5 9 11
470 10 128 48 27 2
TOTAL 79 726 473 240 103

ool




A ces ouvriers qualifiés, s'ajoutent 1625 ouvriers spécia-

lisés dont 420 051 et 1205 082, ainsi que 460 manoceuvres,

Dans la moltié des cas (216 0S1 et 601 052) la nomenclature
de 1954/1962 ne permet pas un classement plus fin et les travailleurs
sont rangés dans la rubrique 71-72. Par contre, d'autres rubriques
pourraient 8tre utilisées dans les autres cas : 59 ouvrlers en 20-73,
76 en 21-71, par exemple, Pcuvent 8tre ainsi distingués dans la nomen-
clature de 54, les ouvriers sur machines {groupes 19 et 20) des autres
08, ce qul présente un intér&t particulier pour 1'examen de certalnes
fili2dres de formation permettant notamment la promotilon d'ouvriers
gpécialisés & partir de l'utilisation de leur adaptation 2 leur emploi
actuel. Au total 241 ouvriers spécialisés (148 ocuvriers sur machines,

76 soudeurs, 26 électriciens) pourraient &tre isolés de cette fagon,

Par ailleurs, la nomenclature de 1967 ne permet pas de
distinguer entre certains métiers (notamment ceux repris dans ks rubriques
380, 384, 387 et 388) qui concernent les ajusteurs, mécaniciens et
régleurs, onvriers professionnels sur machine (tourneurs, fraiseurs...)

Le tableau suivant relatif aux ouvriers professionnels

met en évidence cet inconvénient :

.
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1V, COMPARAISON AVEC LES RESULTATS DE L'ENQUETE SUR LA STRUCTURE
DES EMPLOILS

Les résultats de l'enquéte ont &té comparés avec les
déclarations des 22 m@mes employeurs faites dans le cadre de 1'enquéte
sur la structure des emplois au 1-1-1969, Hous nous attacherons &
1'analyse des résultats concernant la maftrise et les techniciens
d'une part, les ouvriers d'autre part, Les résultats ayant tralt aux
dessinateurs, catégorie bien définie, sont trés proches. On peut
toutefols noter une tendance certaine des rédacteurs des documents
établis directement par les entreprises & surqualifier les individus,
sans tenir compte du coefficient ettribué, qui a é&té, avec les dipldmes
et les fouctions, un des criteéres retenus par les enquéteurs. La ru-
brique 280 (chefs de groupes, projeteurs) est plus souvent utilisée :
25 % des cas contre 18 % seulement par les enqufteurs ; iInversement,
les dessinatdurs d'exécution (rubrique 288) ne seraient que 13 % contre

25 % pour les enqulteurs.

Quant aux techniciens et agehts de maitrisé, on congtate
que les entreprises ont tendance & déclarer facilement dans les
rubriques concernant les chefs d'équipe, notamment les rubriques 276
et 277, des agents qui dans l'entreprise sont seulement classés
ouvriers professionnels. Toutefols, les frontigres sont souvent impré-
cises entre certaines catégories (cadres, techniciens, maltrise) et
la prise en considération de certains critéres (affiliation & des
caisses de retraites par exemple) suffit souvent & modifier les

clagsements retemis,

En ce qui concerne les ouvriers, on obtient le tableau

suivant :



Unité®/f ,

Sous-gfouPes ou Déclarations Enqulte
rubriques des employeurs
35 39 23
36 84 a5
37 51 21
a8 332 255
39 23 19
33-34-40-41-42 - 35 24
45-46
470 8 58
471 322 440
472 106 125
1 000 1 000

Ces discordances s'expliquent en partie par la difficulté

pour les enqué@teurs de reclasser correctement, a posteriori, les

salariés dans les emplois tenus : le pode 470 ge trouve, & juste titre,

trés peu utilisé par les &tablissements lorsqu'ils répondent a
l'enqu@te annuelle, Les enqu@teurs ont df y recourir dans pres

6 7% des cas.

Toutefois, la plus grande différence provient dans

ciation du nombre des ouvriers non qualifiés, 0S et manceuvres

de

1tappré-
(rubri-

ques 471 et 472). Pour les rédacteurs des déclarations, 08 et manoeuvres

ne représentent pas moins de 43 % du personnel ouvrier. Ils congtituent

plus de 56 % pour les enquéteurs. Or ici, les enquéteurs ne pouvaient

commettre d'erreur, car la qualification attribuée par l'employeur a

été A la base du travail de dépouillement. We figurent dans ces

.



rubriques que les salariés classés manccuvres ou 08, I1 est vraisem-
blable qu'icl les services administratifs de 1'entreprise qui remplis-
sent les documents ont tendance & privilégier le "métler" au sens
habituel du terme sur le niveau de qualification. Le travailleur
utilisant un tour sera classé tourncur, ¢t donc rangé dans la rubrique
387, réservée aux tourneurs professionnels, méme s'il est classé 085.
Le fait que les ouvriers qualifiés scient repris dans 91 fubriques et
que deux d'entre elles seulement regroupent OS et manoecuvres, si

L'on excepte certains typesd'emplois repris dans les groupes 5 et 9,

n'est sans doute pas étranger & cetbc erreur.

Au total, 11 apparait & 1'cbservateur que chacune des
nomenclatures a ses qualités. La plus wécente (1967) permet de mieux
saisir la fonction excercée dans l'entreprise et également de mieux
définir les empleis de techniciens, d'agents de maftrise, ainsl que
ceux des services administratifs et des services généraux. Par contre,
la nomenclature précédente (1954-62) permettrait de mieux dégager
certaines filiéres de progression existant dans de nombreux emplois
ouvriers. Toutefois, ce dernier avantage n'apparaft vraiment que si
l1'on utilise, concurremment avec la notion d'emploil ou de métier, celle
de qualffication. Or, malheureusement ni la nomenclature de 1967, ni
celle de 1954 dans son édition de 1962 ne permettent sa mise en évidence,
ou du moins cette dernidre supposc qu'il soit procédé & une enqulte au
niveau, non seulement de l'entreprise ou de l'établissement, mais aussi

du service lui-mfme.

vod



81 1'on ne peut recourir de fagon systématique & cette
méthode, seule 2 méme de permettre une approche satisfaisante des
postes de travail, il faut 2 tout le moins, en tout cas, partir de

la qualification reconnue au travailleur si l'on veut éviter des

erreurs statistiques importantes,
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