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L’expérience professionnelle occupe dans les trad@s économistes une place singuliére :
elle est, de fait, un élément fondamental de lapgréhension du marché du travail et de I'insertion
professionnelle des jeunes, mais un élément qui paa suscité de réflexion conceptuelle
particuliere. Depuis les analyses pionnieres declR (1958, 1962), I'expérience professionnelle
est en effet une variable classique pour I'écontanigii analyse le marché du travail. Elle I'est
notamment pour ce qui est de I'insertion professétlie des jeunes. Par exemple, et pour ne faire
référence qu’a des travaux francgais récentsSBN, HANCHANE et WERQUIN (1996) montrent que
I'expérience professionnelle des jeunes en débuti@active conditionne fortement leur acces a
des emplois stables ou, tout au moins, la natuseetieplois trouvés apres la phase de primo-
transition. Les analyses de®BNAL, FLEURY et ROCHARD (1999) et BEONNAL, CLEMENT et MENDES
(2005), autres exemples, vont dans le méme sesscdiparent la situation des lycéens
professionnels a celle des apprentis (pour les raéspécialités de formation et de dipldmes
préparés) sept mois apres I'achevement de leurafitom Leur objectif est de tester I'hypothése
selon laquelle, par I'expérience professionnellguése en grande partie par le travail en entreprise
les apprentis bénéficieraient d’'une formation joyai qui leur permettrait d’accéder a I'emploi plus
rapidement que les lycéens professionnels. Lewdltads montrent effectivement que l'insertion
des jeunes formés par apprentissage est meilleare ompare leur taux de chbmage a celui des
anciens éleves des lycées professionnels ou laendis emplois auxquels ils accédent, qui sont
plus fréquemment des emplois sous contrat "ordihaikinsi, malgré I'’émergence, en France a
partir des années 80, d'un nouveau modéle de gedéid’'emploi marqué par une accentuation de
'usage du dipldome comme indicateur d’'un niveaucdenpétence générale €NDIER, 2001), il
semble que l'expérience professionnelle reste @wmeéht de compétence recherché par les
entreprises (BDUWE, ESPINASSEet TAHAR, 2000)

Pour autant, le concept d’expérience professioaneld pas pour lui-méme suscité de
réflexion particuliere de la part des économistésla question, qu’est ce que l'expérience
professionnelle ®, la réponse (implicite) de la plupart des travtant empiriques que théoriques
(ROSEN 1972 ; KLLINGSWORTH, 1982 ; Giiswick, 2003 ; LEMELIN, 1998) serait la suivante :
I'expérience professionnelle peut étre assimiléadua temps passé dans l'entreprise, a de
I'ancienneté, qui naturellement produit du capitainain. Il y aurait ainsi identité entre les noton
d’expérience, de temps et de connaissances, qeogtrait étre une justification a la mise en place
de cursus de formation qui proposent des périodesntreprise de quelques jours dans le cadre de
stages, a plusieurs mois dans le cadre de I'Apissage (OMBES, 1996).

Dans ce contexte général, quelques travaux appouteréclairage différent. Ceux de
VINCENS (2001) et GATEL (2006) nous semble les plus abGSutitincENS propose de distinguer
deux conceptions de I'expérience : I'expériencedimition et I'expérience-révélation Dans le
premier cas, le temps passé en entreprise estupattexpérience car il permet d’acquérir des
connaissances par la pratigue. Ces connaissancgsnpeconcerner la dimension technique ou

! Nous présentons ici les premiers résultats d’aveit en cours. Merci de ne pas les citer

2|l faudrait également faire référence au travail@RASSER(1996,2002) qui bien qu'ayant certaines proximités avec
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socialisatrice du travail. Toutefois la seule pneseen entreprise - le temps que lI'on y passe - ne
produit pas mécaniquement ces connaissances, @ré¥0EENS. Cela n'est possible qu'a la
condition que lindividu s’engage, c’est-a-dirersjgare de la situation de travail. Les connaissances
sont donc avant tout, pour reprendre son expressiracquis volontaire> de l'individu. Leurs
caractéristiques et leur transférabilité dépendkntia personnalité de celui-ci. Elles dépendent
également des caractéristiques de la situation.séeonde définition proposée panN¥ENS
considere le temps passé en entreprise comme pattexpérience car il met a I'épreuve
I'individu. Cette épreuve permet de révéler unermfation a 'employeur ou a I'individu lui-méme
sur les qualités (acquises ou innées) que possediemmier. GATEL (2006) en référence a la
philosophie de Bwey, retient également le concept d’épreuve pour analysxpérience
professionnelle. Elle fait de I'existence d’'uneapre une condition de cette expérience. Il ne peut,
en effet, y avoir expérience que s'il y a épreuvsuanonter, implication de I'individu pour la
surmonter et dépassement (réussite) de I'épreuweéfassement, qui est par lui-méme producteur
de connaissances, fait de la période en entreprisenoment formateur. La notion d’épreuve
apparait donc centrale dans ces deux analyseidtllesemble I'étre également pour I'expérience-
acquisition, méme si MCENs n'y fait pas explicitement référence. Mais en placau centre de
'analyse de I'expérience professionnelle la notidiépreuve et donc la possibilité de non
dépassement de cette derniere, ces travaux disteledéen mécanique entre expérience, temps et
connaissances.

L'objectif de notre travail est également d’inteyeo l'identité de ces trois termes et la
notion de « temps formateur » qu’elle comporte.Muaius le ferons d’un point de vue empirique, a
partir de I'exploitation d’entretiens réalisés adgpd’employeurs du secteur des services en France
(cf. encadré méthodologique). De I'analyse desegetrs, il ressort que la période passée en
entreprise est effectivement, pour les employeauns, épreuve. Elle doit, selon eux, permettre aux
jeunes d’acquérir des connaissances et de réevésequhlités dont les caractéristiques dépendent
des compétences nécessaires au travail. Mais la sgse au travail ne serait suffire. Elle doit
s’accompagner de conditions. Outre I'engagemerjedne lui-méme déja signalée, l'activité doit
étre organisée, « pédagogisée » pourrait-on dieyériée et le plus proche possible de ce gue ser
la situation professionnelle du jeune, une foislieel recruté. Enfin, les employeurs doivent se
sentir impliqués, ce qui ne va pas de soi. Cettgigation dépend en effet largement du regard
gu’ils portent sur le caractere « apprenable »aawontraire, inné des qualités exigées au travail.

Notre contribution sera organisée de la fagon suéaDans une premiére section, nous
préciserons ce sur quoi porte I'épreuve, c'estra-des difféerentes dimensions. Dans la seconde
section, nous analyserons les conditions de soasgément, avant de souligner, dans une troisieme
section, les implications de I'analyse.



Encadré méthodologique

Les résultats présentés sont tirés d'un travadaems que nous réalisons en réponse a I'AppeljatiPro
de recherche / & Education et Formation kducation et formation : contextes et effet€e travai
vise a évaluer l'apport des séquences passéestmpreses a la formation professionnelle. Rlus
précisément, son objectif est d’analyser a quelbeslitions les périodes de stage, pour les formatio

scolaires, ou d’apprentissage permettent de seit@raune expérience professionnelle. Sont étsdgiée
les formations des baccalauréats et BTS tertiaifes spécialités « commerce », « hoétellerie-
restauration » et « comptabilité ». Le choix decggli#és tertiaires se comprend, en premier liear| p
'importance des activités de services dans l'eingtial et le gisement d’emplois quelles
représentent pour I'avenir (BREY, 2003), en second lieu, par le faible intérétlqur a été accorde,
au contraire des formations industrielles plusdsifgment étudiées.
La méthode utilisée combine les approches quamttaet qualitatives par entretiens. Ces derniets o

été menés aupres de salariés et d’employeurs dgilan Parisienne, de la Haute-Normandie et du
Nord-pas-de-Calais. Nous présentons ici les résul@a'exploitation des seuls entretiens (25)iséal
aupres des employeurs. Nous utilisons égalementtpaiifement ceux réalisés pour une précédente
recherche (BILLY , 2004).

A gquelques exceptions notables presIBER, 1990 ; BLINDER ET CHOI, 1990 ; BEWLEY, 1995,
2002 ; Moss ETTILLY, 1995 ; PIORE, 2004), la méthode des entretiens est peu utilis¥elgs
économistes. Elle présente néanmoins l'avantag@etmettre aux agents économiques, par| des
guestions ouvertes, d’exprimer librement les jugesiecroyances ou représentations qui sous-tendent
leurs décisions et ainsi de rentrer dans la « @i » de ce qui constitue et fait I'expérience.

D

|- Les dimensions de I'épreuve

La période passée en entreprise et la mise auiltestapour le lycéen ou l'apprenti, une
épreuve. Elle I'est de son point de vue et de adgiemployeurs. Les dimensions de cette épreuve
et la nature de I'expérience dont elle est portedépendent des qualités qui, selon les employeurs,
doivent étre mobilisées dans I'acte de travail etleur caractere « apprenable » ou non. Des
entretiens, trois qualités ressortent. La premi@rgcerne la dimension technique du travail. C’est
sans doute la plus évidente pour I'économiste.dcmisde porte sur sa dimension sociale, c’est-a-
dire sur la capacité a intégrer dans un colledifrdvail et a en saisir les normes et les val€les.
deux premiéres qualités sont considérées par belolge des employeurs comme pouvant
s’apprendre. L'épreuve est dans ce cas porteugeétience au sens d’expérience-acquisition pour
reprendre l'expression de INCENS. La derniére qualité - la dimension relationneksd
comportementale de la personne au travail - estcogiraire, percue par certains employeurs
comme ne pouvant pas ou peu s’apprendre. L'épresv@lors synonyme d’expérience au sens
d’expérience-révélation.

1.1. La dimension technique et socialisatrice du &vail

L’épreuve concerne d’abord la maitrise techniqudrduail. Cette premiére dimension est
assez évidente. Elle se retrouve dans les troiswgscétudiés. Il s’agit pour le jeune de maitrlser
plan et les opérations comptables, les reglesifués, les logiciels spécialisés dans les cabinets
d’expertise-comptable ; de connaitre la mise emmagles produits, la tenue des cadenciers, le
fonctionnement des réserves dans la grande distnibul’enregistrement des réservations, les
encaissements, le traitement des objections etaersbments éventuels dans I'hétellerie ; ou bien
encore la disposition des couverts, les assocgtienmets et de vins, la préparation des plats dans
la restauration.

Ces connaissances ne peuvent s’acquérir que serrln, selon les employeurs. Elles
constituent les bases du métier qui par leurs ceanges spécifiques viennent compléter les savoirs



scolaires : @ I'école c’est de la base, c’est vraiment la basaine fois qu’ils sont en entreprise
c’est la qu'ils apprennent plus de choses en fadist sur le terrain qu'ils apprennent plus de
choses parce qu’a I'école on voit bien le programoiest vraiment globalisé (.»)(Mme CB,
gérante d’hétel-restaurant). Ce rble de complénsenjustifie par des raisons techniques. Par
exemple, dans la comptabilité, il s’explique paditiérence entre les logiciels utilisés a I'écele

en Cabinets ou par I'évolution rapide de la régletaigon qui ne permet pas une mise a jour en
temps réel des programmes scolaires. Il se jugifadement par l'irréalisme de I'enseignement lui-
méme qui par nature est en dehors de la « vraie »aw travail. <.e stagiaire ne fait pas la
relation entre I'enregistrement des travaux a I'cet la matérialité des pieces; «Un avoir, un
relevé de banque, ca se prend dans quel senss? l@'eéalité d’'un bac pro, c’est la réalité d’'un
BTS, c'est la réalité d'un DECF, c’est la réalit@& dout étudiant qui n'a pas vu de véritable
document d’entreprise (Mme CX, expert-comptable). Ces décalages seuwtnt dans les deux
autres secteurs, tant au niveau des outils utifisas exemple le logiciel de réservation) que du
réalisme des enseignements dispensés. De ce mowie] certains employeurs, notamment dans
I'h6tellerie restauration, regrettent que les emisants des lycées n’aient pas exercé ou n’exercent
plus le métier qu’ils enseignent.

Mais les compétences dont sont porteuses les périexl entreprises ne se limitent pas a la
seule dimension technique du travail. Les entrstisnulignent en effet I'importance de la
dimension socialisatrice. Celle-ci s’exprime, d#&sstrois secteurs, par I'apprentissage du respect
de la hiérarchie et des regles de fonctionnemetd g collective et des horaires particulierement
lorsqu’ils sont atypiques comme dans la grandeiligton et I'hotellerie restauration :Et puis
plus de rigueur, plus de regles en commun ; c’asig leur parait peut étre plus dur par rapport a
I'école. Je ne dis pas qu’il n’y a pas de regleéaole mais nous vis a vis du client on est obligé
de, d'imposer plein de choses, la tenue vestimentBiygiene, la propreté, bien sdr les horaires
vis a vis des collegues quand ils sont en retandejgoeux pas me le permettre puisqu’on ouvre le
magasin a des heures précises et puis si on legiegarane personne c'est la foire d’empoigne, je
ne dis pas qu’a I'école qu’il n’y ait pas de régiesis... »Mr PJ, gérant de supermarchéy fait
d’étre placé en situation de travail permet au gede mieux comprendre le monde de I'entreprise,
sa facon de fonctionner et d’intérioriser sa celt{ses objectifs, ses valeurs, son langage, .Oui«

il 'y a une culture, je dirais il y a une culture gbessionnelle, au moins une expérience
professionnelle qui fait derriere qu’ils sont plagptes a travailler, ils comprennent mieux le
probleme professionnel (...) c’est tout ce qui aadttau commerce, le respect de I'équipe, le
respect des personnes, le respect des horairesndgseres de travailler, d’expliquer les choses,
c’est tout un environnement qui fait que c¢a ilsclemprennent M. AA, commerce) Cette
intégration est le point d’aboutissement d’'un psscis qui se construit dans I'entreprise.

1.2. La dimension relationnelle du travail et la r@élation des qualités

Dans la grande distribution et I'hotellerie-restion, comme dans d’autres activités de
services, la figure du client occupe une placeragntlans les exigences des employeusifiTo
et alii, 2002). : «es autres gualités ce sont plus des qualités caempentales des qualités qu’on
a naturellement c’est évidemment : la politessepdactualité, étre serviable. Dans notre métier
une qualité essentielle c’est d’étre d’'aller au a@etvde ce que peut désirer la personne. Donc c’est
quand on voit un fumeur en face de nous, lui temeireendrier, c’est quand on voit une corbeille
vide sur une table remettre du pain avant qu’on aete, sentir dans le regard d'un client le
mécontentement ou l'attente, quelqu’'un qui est #ente de quelque chose café, ou méme
I'addition, tout ¢a c’est du ressenti. Il faut avaine attitude de service c’est tout(M. AF
restauration). Ces exigences se retrouvent égatedass le commerce et la grande distribution.
Mais contrairement aux qualités techniques prédédefes qualités relationnelles sont percues par
les employeurs de ces deux secteurs comme étarsugeaptibles de s’apprendre. Elles dépendent



de caractéristiques que les personnes possedegitesret ne peuvent changer. En ce sens elles
relevent d'une logique de l'innéité indépendantecduatexte et des formes d'apprentisSa@es
qualités sont par exemple analysées par les empmyen termes de «sensibilité », de
« tempérament », de « on est fait pour ¢a » oufd®e». «Aussi c’est évident il faut une fibre. Je
pense qu’on a ¢a en soi. Il y a des gens qui séatdharismatiques et le commerce c’est ¢a ils sont
a I'écoute, des fois ce n'est pas évident et paik \c’'est naturel. (...) Ensuite évidemment il y a
'apparence, y'a I'élocution il y a... la propreté mabon tout ca ce sont ensuite des qualités
naturelles. Quelqu’un qui n'a pas tout ¢a a la basetoutes fagcons ne fera pas ce métigfMme

PP, hétellerie-restauration).

L'épreuve de la mise au travail est alors explingat vu comme un moyen de révéler ces
qualités «&t la l'intérét de la période en entrepr)se’est que pendant ces deux ans, ils voient ce
que c’est, ils savent si ¢a leur plait. Il faut, est fait pour ¢a ou on n’est pas fait pour ¢a (ll.y)

a, on sent déja les gens les stagiaires qui ortecstnsibilité (...) le stage permet au jeune de
mesurer son intérét pour le métier et de voir &'tbu non la fibore commerciale (Mme MP, DRH,
hypermarché).

Dans la comptabilité, la configuration est diff@enD’une part, les qualités relationnelles
sont moins présentes, au moins au niveau des pgstescupent les lycéens et apprentis des
formations que nous avons étudiées. D’autre pad,qualités sont considérées comme pouvant
s’apprendre: ©n a besoin d'un certain sens commercial, ¢ca ¢&stque c'est pas inné, et ¢a I'est
d'autant moins sur les gens qui se dirigent versdptabilité, nous sommes de trés trés mauvais
vendeurs. Donc quelqu'un qui est bon vendeur enpathilité c'est excessivement rare, tout
simplement parce qu'il faudrait purement et simgetrune formation de commercial, que I'on a
pas a la base dans toutes les formations comptalfMr LN, expert-comptable)Le caractere
« apprenable » des qualités exigées dans le triamifinsi que pour les experts comptables, le
temps passeé en entreprise est ici aussi un synodyaxgérience-acquisition.

lI- Les conditions de I'expérience

Si I'expérience ne se réduit pas a un temps depcésen entreprise, la réussite de I'épreuve
ne peut se contenter de la mise au travail. Desdlitons doivent en effet étre remplies. Il faut
organiser l'activité pour qu’elle ait une portéenatrice ou révélatrice. Les employeurs en ont
conscience et ils le mettent en avant. Il faut @&geint que le lycéen ou I'apprenti s'implique. Mais
I'accent mis sur I'implication de ce dernier tenda@e perdre de vue aux employeurs la nécessité
de leur propre engagement.

2.1. Organiser les activités pour surmonter les épuves

Les employeurs interrogés reconnaissent et reveadiqleur responsabilité dans la
transmission des connaissances techniques et tmgsvau monde de I'entreprise. La mise en
forme des taches et des activités pour le jeuneedtics’inscrit dans cette perspective. Cette
« pédagogisation » de la situation de travail et présente dans I'hétellerie restauration. On
guide, on accompagne, on encadre le lycéen ourBagippour I'amener progressivement au travail
tel gu’il devrait étre fait : 4aire les simulations et les jeux de réles... je fidiente... la aussi ils
sont au fait c’est a dire qu’'on leur apprend le fgosd’accueil de I'hotel : se présenter a tout le
monde, accueillir des clients, faire les encaissgme (Mme PP, hotellerie-restauration) jen ai
consacre des samedis apres-midi d’hiver a les foeh&out ca. (...) puis apres c’est en nous, c’est
en étant la avec nous(Mme CB, gérante d’hotel-restaurant). Dans la iiistion, la situation est

* Certains des entretiens réalisés pap kY etalii (2003) auprés de recruteurs du commerce nous eahégalement
aller dans ce sens.



assez similaire : €’est a dire qu'on ne prend pas un jeune pour Isder tout seul dans la nature.
Donc il est en tandem avec un manager de rayon dgna le responsable de son secteur et ¢a lui
permet qu’il travaille en collaboration avec celcii» (Mr DL, supermarché).

Mais pour les employeurs de ces secteurs, la nézess« pédagogiser » le travail s’arréte
la ou commence leur croyance en l'innéité des tggalPuisqu’une partie du travail est considéré
par eux comme prennant appui sur une fibre ou lemttall n’est pas organisé dans une logique
d’apprentissages je veux dire ¢a ne peut pas s’apprendre quoit fFavoir au fond de soi XMr
RT, supermarché). La réalisation du travail vient quelque sorte naturellementE puis la
fibre... ou on aime faire un beau rayon, un beaunig@t mettre des étiquettes comme il faut, la
déja on sent qu'il y a quelque chose qui va allersve client.(Mme RP, responsable formation
hypermarché) ;

Pour les experts-comptables, la croyance en l&ap@sage des qualités structure I'ensemble
de la profession (BLLy, 2007). Mais de fagon paradoxale, la nécessité darganisation
pédagogique de I'activité de travail est moins @nés dans leurs entretiens. Outre la structuration
et l'organisation du travail et de lactivit¢ corapte qui de fagon évidente facilite les
apprentissages, cela tient également au fait quie wituation de travail est naturellement vécue,
par les expert-comptables comme une situation dépigsage, source possible d’évolution des
qualités des personnes Ce n'est pas parce qu’illé bachelier en stayjeavait des faiblesses
qu'elles étaient définitives. Vous savez moi jaiittme de dire que I'expérience c’est la somme
des erreurs qu’on a pu faire (Mr C, expert-comptable).

Au-dela de la dimension pédagogique de la sitoad® travail, d’autres conditions doivent
étre remplies pour que I'activité soit formatrice @vélatrice. Les employeurs des trois secteurs
soulignent I'importance de la variété des situatioancontrées. Ainsi, dans la grande distribution :
« Sl on a pas vécu au moins un noél et un paquesdigis, une saison aussi d'été, (...), on n'a pas
une formation complete je dirais, de la saisongalqui est quand méme hyper importan{@/s,

LG supermarché)Dans I'h6tellerie restauration, cette variété staxp a travers la saisonnalité,
mais aussi la diversité des établissements frégaegitleur qualité. Un constat similaire peut étre
établi dans la comptabilité ou des périodes de $eenpentreprises trop courtes ne permettent pas de
suivre un dossier et de comprendre la logique cabi@tqui les organise.

Les employeurs insistent également, particulieremeéans la grande distribution et
I'hétellerie restauration, sur le fait que les attans vécues en stages doivent se rapprocher au
maximum des situations auxquelles les jeunes seanftontés dans leur activité professionnelle,
une fois recrutés. C’est a ce titre que les empisyde I'hotellerie restauration portent une regard
critique sur la législation qui encadre les comdis de travail des apprentis ou stagiairesorn
parce pendant les stages ils travaillent du lundisamedi. Le dimanche ils n'ont pas le droit de
travailler, les stages vous ne travaillez pas, vvasaillez « sur les jours ouvrables » donc ¢a ne
peut pas leur permettre de se rendre compte. Teuju: est jours fériés ils ne travaillent pas.
Quand ils viennent en stage juillet et aolt le quag et le quinze aodt ils ne travaillent pasvini(e
CB, hotellerie).

2.2. L'implication au travail

Les éléments précedents relevent essentiellemelat sponsabilité des employeurs. Ces
derniers insistent néanmoins fortement sur la #éepour le jeune de s’impliquer afin de
surmonter I'épreuve dans ses différentes dimensioete I'implication se comprend de la part des
employeurs comme un dépassement qui consiste a allelela de ce qui est demandé
explicitement. Ainsi, par exemple, il ne s’agit lement pour le jeune de vouloir apprendre, il



doit vouloir en apprendre plus :il«était bouffeur de formation, il restait I'aprésidi sans arrét
pour voir des choses, il était passionné de déaamade... il était trés bon en salle, je lui ai aén
tout ce que je pouvais lui donner a ce jeune lidafait des choses qu'il aurait pas di faire ddas
terme de son contrat d'apprentissage (M) AF, restaurant). Cela doit méme amener le jeaine
une certaine abnégation qui consiste a faire capsc I'entreprise: QUu’ils se fondent
complétement dans I'entreprise c’'est a dire quiilaient pas d’exigences, ni d’horaires, ni de
forces enfin je veux dire qu’ils soient capableacdepter tout ce qu’on leur demande de faire,
gu’ils disent ‘Oh bah ¢a non ¢a je ne veux pasefasfest surtout ¢ca (Mr LB, hotellerie). L’accent
mis par les employeurs sur la nécessaire autonamigeune est une autre facette de cette
implication. Les entreprises attendent en effeplds en plus de leur personnel non seulement qu'il
réalise des activités déterminées selon des moyéfimis, mais qu’il mette en ceuvre sa
capacité d’adaptation aux changements et qu’il fisgbson potentiel d'initiative (@\WKIEWICZ,
2002), ce qui se traduit par des exigences acemésrmes d’autonomie ou de responsabilité.

Les apprentis sont en effet tres souvent renvoyéaxamémes. |l leur est explicitement
demandé d’étre acteur de leur formation, d’expritears besoins, voire construire leur parcours.
Lorsque le jeune ne joue pas ce role, il est céndidomme n’étant pas suffisamment motivé. Au
contraire, lorsque le jeune pose trop de questisolficite trop son tuteur ou n‘apprend pas assez
vite, il lui est reproché de ne pas étre assez imaassez autonome, comme cette jeune fille
considérée comme pas assez adulte ou trop étudiami®i honnétement j'ai énormément de mal
a lui faire comprendre qu'elle est adulte, qu’eltst employée chez X. et gu’elle me doit des
comptes et qu’elle doit étre la. Je trouve querdlstent trop gamins quoi (...) Bah,... ¢ca n’arrive
pas motivé déja, ca n’arrive pas tres motive esictees dépendant. La, on fini la premiere année et
honnétement avec elle je n'ai pas encore pu aboddetout ce qui est gestion. On n’y est pas, on
n'a pas du tout attaqué ca, on en est encore adechandise. Et je vois la ...elle est revenue ce
matin, elle est encore en train de me demandercHeses qu’on a déja abordées. Pas adulte, pas
adulte. Bon c’est peut-étre la personne qui estrnema ».

Cette « sur-implication » devient en elle-méme gualité attendue au méme titre que celles
relatives a la maitrise technique du travail, dis@ension socialisatrice ou relationnelle. Maigeet
capacité a s’'impliquer est souvent jugée comme aquiité morale par les employeurs. Le
jugement qu’ils portent sur cette « vertu » se @r&gse par I'importance accordée aux notions de
« nature humaine », de «fond », de personnali@pirience, de ce point de vue la, est une
épreuve qui permet de révéler des qualités comperitales qui ne s'éprouvent que dans le cadre
de l'activité de travail. Il s’agit de repérer et darder les jeunes qui font preuve de qualités
personnelles et qui ont la volonté de « s’en sertbn comprend alors le rble de signal que jouent
les premieres expériences professionnelles. Ebesont pas (ou pas seulement) mobilisées dans
une logique de transférabilité de savoir-faire eucdnnaissances acquises ailleurs. Elles ont de la
valeur aux yeux des employeurs parce qu’elles piemtede déceler chez les jeunes la capacité a
faire des efforts, a accepter des conditions deiirdifficiles ou pénibles. Ainsi, pour Mme. L,
responsable des ressources humaines dans la gliatrdmution, quelqu’un qui a déja travaillé dans
la restauration rapide ou a l'usine est quelqu’'un ajdéja éprouvé le travail et ses contraintes :
«Quand on recoit les curriculum vitae on regardeqeéls ont déja effectué comme stage. C’est la
pénibilité du stage, si vous voulez, qui nous pearevoir si le jeune c’est quelgu’un qui en veut,
ou qui en veut pas. Je dirais méme quelgu’un caipas fait un stage dans la distribution mais qui
va avoir choisi une entreprise ou on sait que &vail, la-bas, ce n'est pas quelque chose de facile
ca peut étre un travail a la chaine, vous voyegeere de choses, celui qui va avoir fait cette
démarche en intégrant que le monde du travail, nowsvient parfaitement. (...)Le fait d’avoir
travaillé en usine eh bien c’est du travail post, veut dire que la personne elle est préte a
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travailler & n'importe quelle heure, voyez-vous st ¢a en fait et pour nous c'est le fait



d’accepter certaines contraintes, si vous voulezrmus permet nous de nous dire celui la c’est
guelgu’un qui en veut, c’est quelqu’'un qui a compyue dans le travail il faut se donnéma
logique de révélation apparait donc ici aussi dami@. L’expérience est une mise a I'épreuve d’ou
seuls les jeunes les plus vaillants et qui fontipeed’une réelle abnégation émergeront.

Mais ces exigences de « sur-implication » de |la ¢g@s employeurs ont une contre partie.
Les employeurs tendent a faire porter sur le sauig la responsabilité de l'issue de I'épreuvée Si
lycéen ou I'apprenti surmonte I'épreuve, c’est ba’'su faire preuve de vaillance. Mais si échsac il
a, la responsabilité lui en incombe. Les faibleskeéducation recue a I'école ou dans la famille
qui couve les jeunes et ne leur transmet pas kel travailler sont parfois dénoncéed.a
motivation honnétement, non, je pense pas. OnU'@m I'a pas, aprés je pense que c’est... une
guestion d’éducation, et d’état d’esprit, malhewsement... au jour d’aujourd’hui on a beaucoup
de jeunes qui sont des enfants rois.(M» A hotellerie-restauration). Mais dans tous tes, les
mangquements des employeurs sont rarement évoqnédedaentretiens. Lorsqu’ils le sont, ils font
référence aux comportements d’autres employeursinok il y a certains patrons qui abusent
toujours. On voit bien des stagiaires qui sont realleux. Moi j'en ai récupéré un une année, un
été qui était franchement exploité pendant deuxasess. Il était carrément exploité. On nous I'a
renvoyé ici pour sauver la face(Mme CB, hétellerie).

lll- Les conceptions de I'expérience et ses enjeux

Analyser I'expérience comme une épreuve, caraetégss dimensions et ses conditions,
comme nous avons essayeé de le faire sur la basentietiens réalisés, n'a pas seulement des
conséguences théoriques - mieux définir le condeptpérience et sa « fonction de production ».
Des implications pratiques sont également en jeux.

En premier lieu, I'implication des entreprises démgprocessus d’apprentissage se trouve
interrogée. Le discours des employeurs peut ert pHeaitre paradoxal. D’'un c6été, le réle de
I'entreprise est réaffirmé comme un élément esskdé la production des qualités au travail ; de
l'autre, il est nié lorsque la naturalisation deta@@es de ces qualités est affirméagrREY, JANY-
CATRICE, PERNODLEMATTRE (2003). Si les qualités au travail sont consideréemme pouvant
s’apprendre, l'expérience est de type expériengeiaition et I'employeur est plus enclin
d’endosser le role de formateur. Par contre sindmiere dite ou non dite, I'idée d'inné est
privilégiée, alors la fonction majeure de I'expéde consiste a détecter des qualitésL(ER,
1998). Et des lors c’est au jeune qu’il incombdale la preuve qu'il est capable de surmonter les
difficultés rencontrées, le réle de I'entreprisesgant au second plan. La figure de «I'apprenti
autonome » décrite paruBrRION (2006) dans son étude portant sur les disposit@galuation des
apprentis en serait I'archétype : les criteres grapiation utilisés pour rendre compte de la géalit
du travail réalisé par I'apprenti portent sur sespanalité. lls mettent en avant des comportements
qui ne concernent pas tant ce que fait le jeuntegnes de taches a exécuter que ce qu'il est, a
travers des notions comme I'implication, le sens @sponsabilités, la gestion des priorités. Face
aux contraintes et aux problémes rencontrés, I'duke I'adaptabilité, voire méme I'équilibre
personnel ou la résistance physique et psycholegispnt des modalités qui permettent de
caractériser la personnalité des apprentis. Orrenéticcent sur la personnalité de l'individu,
revient a minorer I'implication de I'entreprise dale processus d’apprentissage du jeune, c'est-a-
dire a évacuer l'importance de l'organisation com@élément participant de la compétence
(ComeESs, 2002 ; LCHTENBERGER 2007) : I'organisation est simplement considérémrmoe une
donnée a laquelle le jeune doit s’adapter. Aires, droyances des employeurs quant au caractere
« apprenable » ou non des qualités vont largemeanter leurs pratiques. Dit autrement, si les
acteurs impliqués, ici les entreprises, ne consittgras que I'expérience est formatrice, c’estra-di
gue les qualités des personnes au travail s’apprenalles n'agiront pas pour en faire un moment



de formation, mais seulement un temps de révélaogualités qu’elles considérent étre déja I1a, en
amont. Or une telle conception « naturaliste » @ubstantielle » entre en contradiction avec la
logique méme de I'apprentissage et de 'alternance.

Le rble et la responsabilité de I'entreprise lofstie accueille des jeunes se trouvent
également interrogés d’'un second point de vue.ttépnise doit en effet organiser I'activité de
travail et fournir les ressources pour permettre jaunes de surmonter les épreuves rencontrées.
Mais cet engagement ne se fait pas sans ambigeiite ghrt des employeurs dans la mesure ou ils
ont tendance a sur-responsabiliser les jeunes ldamsissite de I'épreuve et par contre coup a se
désengager en cas d'échec. Cette ambiguité questifmmtement les modes de formation en
alternance, ou le role de I'entreprise dans le ggsgs de formation n’est pas encore stabilisé du
point de vue institutionnel @NE, 2002).

En troisieme lieu, la nature de I'expérience n’pas indépendante de la question de sa
reconnaissance. Considérer, comme le font cermgsloyeurs, qu’il existe des qualités qui ne
s’'apprennent pas et que la période en entreprida psur les révéler, peut les amener a ne pas ou
moins reconnaitre en termes salariales ou de pronsoprofessionnelles cette expérience et ces
qualités, précisément parce qu'elles sont natwe(leomBEs, 2002). L'accent mis par les
entreprises sur l'implication et la responsabilié jeune renforce encore cette tendance. La
reconnaissance de la composante acquisition dpéi@nce laisse, quant a elle, plus de degré de
liberté, mais comporte aussi plus de conflictuaké témoigne, nous semble t-il, les dénonciations,
plusieurs fois rencontrées dans le discours dedogeyrs, des comportements d’apprentis qui
estiment gu’avant la fin méme de leur apprentissige connaissent le métier » et peuvent donc
avoir des responsabilité et un salaire plus impdsta

Un autre point de tension se dessine qui s’ingtaits le prolongements des travaux de
EYMARD-DUVERNAY et MARCHAL (1997, 2000) et MRCHAL (1999). Ces auteurs soulignent la
dimension conventionnelle des qualités et leur dépece a I'égard du travail d’interprétation des
évaluateurs. Dans ce cadre, la croyance de ceramdoyeurs qu'il existe une composante
révélation de I'expérience, c’est-a-dire qu’unetigades qualités ne s’apprend pas, ne les améne t-
elle pas a surpondérer I'importance de I'expérietans I'espoir de repérer ces qualités et ainsi
d’exclure certains candidats ?

En dernier lieu, quand bien méme I'entreprise aecepe la période passer en entreprise
soit synonyme d’acquisition de savoir pour le jeuhee peut s’agir pour ce dernier de se permettre
« d'apprendre pour apprendre ». Tout accumulatierconnaissances, doit étre tournée vers un
objectif de retour immédiat pour I'entreprise enrte de productivité accrue du jeune. Le détour
par l'acquisition, le développement d’'une compéterest ainsi soumis a l'exigence d’une
rentabilité renforcée. Si la période en entrepeseformateur, il I'est en ce seul sens étroit.

Conclusion

La littérature économique tend encore trop sougeahalyser le travail comme une suite
d’opérations stabilisées, sur un mode industriahune telle perspective, I'expérience s’apparente
a un phénomene dearning-by-doingrésultant de la répétition des opérations effestuenous
semble pourtant plus fructueux de penser le tragaihme activité et donc de concevoir
I'expérience comme épreuve. Mais adopter ce paniuwk signifie que I'on ne peut plus résumer
I'expérience a du temps passé dans un emploi pheticPour qu’il y ait expérience il faut qu'il y
ait trouble et dépassement du trouble. L'expériariest donc pas seulement subie, elle mobilise et
sollicite I'individu dans un processus de résolutite probléme ; elle nécessite son engagement.

A l'analyse des entretiens, il ressort que pourdemloyeurs, le résultat de cette épreuve
peut étre assimilé soit a des connaissances, swoitraoyen de révéler des qualités innées. Dans le



premier cas, le caractere formateur de la périodengreprise nécessite des conditions auxquelles
une attention particuliere nous semble devoir &meortée. Dans le second cas, I'accent est mis,
plus encore que dans le premier, sur la respomsainin du jeune, ce qui tend a lui faire porterd se

la responsabilité du résultat de I'épreuve ; temdargui au-dela du secteur tertiaire, semble
caractériser ce qu’est de plus en plus le travaikdes organisations contemporaines.
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