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Les enjeux des technologies de lnformation

et de la communication

les méthodes de travall
des différentes catégories
de salariés s'uniformisent:

Par Emmanuelle Walkowiak

Avec I’essor des technologies et I'augmentation du niveau de connaissances et de
compétences, les méthodes de travail des différentes catégories de salariés tendent &
s’uniformiser. Par-dela les contraintes associées aux matériels et aux techniques
utilisés, les organisations modernes privilégient les compétences relationnelles.

Depuis une vingtaine d’années, le paysage des entre-
prises industrielles francaises se transforme en raison
de profonds changements organisationnels et de la
pénétration massive des Technologies de I’Informa-
tion et de la Communication (TIC). En méme temps,
I’accroissement du niveau d’éducation traduit I’éléva-
tion du capital humain des salariés. Ces évolutions
ont entrainé une recomposition des objets de
recherche : au triptyque automation/qualification/
taylorisme des années 1970 succede, dans les années
1980, celui des NTIC/compétences/post-taylorisme
(Iribarne, 2001). L’analyse unifiée des liens entre le
progrés technique, le capital humain et I’organisation
du travail a alimenté les développements théoriques
des modeéles de biais technologiques? (Bouabdallah,

1 Ce travail empirique s’inscrit dans la continuité d’un document de
travail du Centre d’études de I’emploi (CEE), écrit avec N. Greenan
(2003), sur « Les complémentarités entre les nouvelles technolo-
gies, I’organisation du travail et les caractéristiques des salariés au
sein des groupes de métier ». Il a bénéficié des commentaires fruc-
tueux des participants aux séminaires sur les changements organi-
sationnels et I’informatisation organisés par N. Greenan au CEE.

2 Dans cette perspective, le progrés technique est considéré comme
un choc extérieur non neutre qui peut modifier le rapport des
productivités des facteurs de production, changeant ainsi la
demande relative de ces facteurs.
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Greenan et Villeval, 1999), la formalisation de
complémentarités productives (Milgrom et Roberts,
1990). La vision d’un progrés technique déterministe
est désormais rejetée, I’idée de co-évolution des
configurations technologiques, organisationnelles et
humaines domine (Foray et Mairesse, 1999).

Ces changements ne concernent pas de maniere
homogene tous les salariés. La massification de
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I’accés a I’informatique ne va pas de pair avec sa
démocratisation (Gollac et Kramarz, 2000 ; Cezard,
Gollac et Rougerie, 2000). La lenteur du processus
d’informatisation peut étre a I’origine de transforma-
tions inégales des méthodes de travail en raison de la
co-évolution de I’usage des technologies, de I’organi-
sation et du capital humain. Les différences dans I’or-
ganisation du travail des salariés pourraient donc
s’effacer avec la diffusion des technologies. Mais ce
phénomeéne n’est possible que si les liens qui unissent
I’organisation au capital humain et a I’'usage de tech-
nologie sont similaires, quelles que soient les catégo-
ries de salariés étudiées. La premiére interrogation est
donc : la co-évolution des configurations technolo-
giques, organisationnelles et du capital humain
concernerait-elle uniquement certaines catégories de
salariés ?

Par ailleurs, les travaux économétriques récents,
largement axés sur les liens entre qualifications,
organisation et informatique, ne cherchent pas a
étudier le capital humain, au sens des diplomes et des
formations. En effet, les qualifications ne renvoient
pas directement au capital humain, mais aux grilles
de classification de professions et catégories socio-
professionnelles (PCS), qui permettent de distinguer
les salariés qualifiés des non-qualifiés, les salariés de
conception versus d’exécution. Or, les monographies
d’entreprises soulignent I’importance des phéno-
meénes d’apprentissage sociotechniques individuels et
collectifs nécessaires a I’accompagnement des trans-
formations organisationnelles (Réseaux, 2001). D’ou
la seconde interrogation : quelles sont les formes de
capital humain (techniques, relationnelles...) asso-
ciées aux formes modernes d’organisation ?

Notre travail économétrique tente de répondre a ces
deux questions en clarifiant les liens entre techno-
logie, organisation et capital humain. Les mesures
s’appuient sur un échantillon de 4421 salariés possé-
dant au moins un an d’ancienneté au sein d’entre-
prises manufacturiéres de plus de cinquante salariés ;
cet échantillon est issu du volet « salariés » de I’en-
quéte sur les Changements Organisationnels et I’In-
formatisation (COI) de 1997 (Dares — Direction de
I’animation, de la recherche et de la statistique). Nous
travaillons sur les grands groupes de PCS (profes-
sions et catégories socioprofessionnelles) de I’Insee —
Institut national de la statistique et des études écono-
miques (cadres, employés, professions intermédiaires
ouvriers qualifiés et non qualifiés). Cela permet

e

d’isoler correctement I’effet du groupe de PCS et
de comparer les liens que I’organisation du travail
entretient avec I’usage des technologies et le capital
humain. De plus, I’enquéte nous permet de construire
une variété d’indicateurs établis au niveau du poste
de travail.

Ainsi, a la lumiére des travaux de la théorie écono-
mique, nous allons construire des mesures de I’usage
des technologies industrielles et bureautiques, de I’or-
ganisation du travail et du capital humain (premiere
partie). Nous explorons ensuite les liens qu’entre-
tiennent ces variables et leur répartition au sein des
groupes de PCS, ce qui fera I’objet de notre seconde
partie. Nous vérifions alors si les liens entre organisa-
tion du travail, technologie et capital humain concer-
nent toutes les catégories de salariés, en cherchant a
préciser la nature du capital humain associée aux
formes modernes d’organisation.

LES TECHNOLOGIES,
L’ORGANISATION ET LE CAPITAL
HUMAIN COEVOLUENT

On peut identifier trois vagues d’offre de technologie.
Chaque génération technologique est caractérisée par
I’objet informatisé ou automatisé, la spécificité du
systeme technique et des liens particuliers entre
informatique et organisation, reflétés par I’interface
de la technologie avec I’utilisateur (Caby, Greenan,
Gueissaz et Rallet, 1999). De méme, on peut distin-
guer différents modéles d’organisation (Caby et alii,
1999). Afin de rendre compte de la coévolution entre
organisation et technologie, le tableau 1 réunit les
configurations technologiques et organisationnelles.
Mais ne nous y trompons pas : les synthétiser dans un
méme tableau ne signifie nullement qu’a un certain
type de technologie correspond de fagon univoque et
déterministe une organisation particuliére. Au
contraire, I’évolution comparée des dynamiques tech-
nologiques et organisationnelles permet d’offrir des
nouvelles formes d’agencement, d’ouvrir vers une
variété de choix possibles (Réseaux, 2001). Par
ailleurs, les technologies et modéles d’organisation
sont datés afin d’indiquer le début de leur développe-
ment et non pour signifier leur prédominance a la
date correspondante. Au contraire, plusieurs modéles
organisationnels et configurations technologiques
coexistent au sein de I’économie.
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Tableau 1
La coévolution des configurations technologiques et organisationnelles des entreprises

Phase | Phase I Phase Il

Date diffusion Années 60 Années70 Années 80 Années 90 Années 2000
. Informatique . . o Technologies

Technologies 9 Robotique et Informatique répartie et . 9

, lourde et . . Interconnexion ouvertes et
concernées - productique bureautique .

centralisée mobiles

A o . o Echanges : mise en relation des
Taches spécifiques Routines et savoir-faire Y .
taches et des savoirs
Objet . . o
J. . But : acquérir des gains But : réactivité et réduction
automatisé et s R .
o de productivité des colts de transaction
objectif
de cette o Automatisation
altomatisation Concernant les | Concernant les Aut.omatlsa‘mn qui s'étend &
processus processus interne a .

L . . \ . I'extérieur de

administratifs industriels I'entreprise \ .

I'entreprise

Interface machine

. Défini r aciali
7 uilisatewr éfinie par des spécialistes

I'utilisateur aux ressources

Acces direct de . o o
Complémentarité entre spécialiste

réseaux et utilisateurs

informatiques
. . Intranet,Echange Internet,
Technologies Les 9 fonctions . . A .
- Les usages de . Micro-ordinateurs fax et de Données ordinateurs et
constitutives . des machines - . L1
. terminaux . minitels Informatisées téléphones
de nos indicateurs automatiques
(EDI) portables
. , I laponais Californien
N . - o Scandinave (I'organisation| , , - .
Modéle Taylorien (centralisation, spécialisa- . .. | (décentralisation, (entreprise
, . ) . reste centralisée mais & P )
d’organisation tion fonctionelle) o spécialisation réseau,
forte intégration) . . o
fonctionnelle) | décentralisation)

Source : Auteur. Ce tableau synthétise les travaux de Benghozy et alii (1999), Caby et alii, (1999) et Pichault et alii (2001).

La premiere phase, liée aux années 1960, correspond
a I’automatisation des taches visant a dégager des
gains de productivité. Larchitecture centralisée des
systemes informatiques souffre de rigidité (notam-
ment les blocages générés par les pannes). Dans les
années 1980, la micro-informatique (micro-ordina-
teurs personnels) se développe, donnant un acces
direct de I’utilisateur aux ressources informatiques et
permettant des gains de réactivité grace a I’automati-
sation des routines et des savoir-faire. La mise en
ceuvre de cette informatisation souffre parfois d’une
certaine anarchie (incompatibilité des matériels...)
traduisant des problémes de coordination dans I’en-
treprise. Dans les années 1990, les technologies de
communication automatisent les échanges, c’est-a-

dire la mise en relation des tdches et des savoirs.
D’abord centrée sur I’intérieur de I’entreprise, cette
automatisation des échanges s’ouvre ensuite vers
I’extérieur (Internet) avec les technologies mobiles
(ordinateur et téléphone portables).

Quant a I’organisation du travail (derniére ligne du
tableau 1), une organisation taylorienne se caracté-
rise par la spécialisation et le travail prescrit, alors que
le modéle scandinave valorise I’autonomie locale
des travailleurs et la négociation collective. Le
modeéle japonais, quant a lui, semble faciliter la coor-
dination dans I’entreprise, en développant les
concepts de culture d’entreprise, de qualité totale et
de polyvalence qui répondent aux évolutions des
marchés. L’organisation en réseau du modele califor-
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nien rendrait plus floues les frontiéres de I’entreprise.
En effet, I’entreprise réseau, davantage ouverte sur
I’extérieur, se caractérise notamment par I’interven-
tion croissante de partenaires externes (donneurs
d’ordres, fournisseurs, clients) dans le fonctionne-
ment des sociétés (Pichault et alii, 2001). Greenan
(2001) montre, a partir de la théorie économique, que
les changements dans I|’organisation du travail
peuvent étre appréhendés comme des reconfigura-
tions des systémes de production et d’information des
entreprises. Les configurations du systéme de
production impliquent, selon les modeéles, la spécia-
lisation/I’intégration des taches, la séparation entre
les tdches de conception et d’exécution/un systeme
ou les salariés sont autonomes, une technologie ou les
interdépendances entre travailleurs sont verticales/
horizontales. Les formes du systéme d’information
se traduisent, selon les modeles, par la centralisa-
tion/décentralisation de I’information, un traitement
hiérarchique/en réseau de cette information, des
interdépendances générées par la communication
verticale/horizontale des salariés. Les travaux empi-
riques réalisés sur les liens entre organisation, techno-
logie et qualifications confortent I’hypothese de leur
coévolution  (Greenan, 1996; Bresnahan,
Brynjolfson et Hitt, 2002 ; Caroli et Van Reenen,
2001).

Le capital humain semble également coévoluer avec
I’utilisation des technologies. En effet, I’adoption de
technologies nécessitant I’acquisition et la manipula-
tion de nouvelles informations est facilitée par le
capital humain, lequel est d’autant plus rentable en
période de fort changement technologique (Green-
wood et Yorukoglu, 1997). En outre, I’usage de tech-
nologie peut libérer le salarié de son travail routinier,
augmenter la capacité de stockage, d’archivage, et
ainsi constituer une mémoire étendue qui facilite la
prise de décision et I’analyse efficace. La mise en
place de ces technologies peut également nécessiter
de nouvelles compétences comme I’inventivité pour
créer les usages (par exemple, la mise en place de
I’Intranet nécessite de trouver les services qui seront
utiles pour les salariés). En ce sens, les TIC seraient
complémentaires aux qualités cognitives de la main-
d’ceuvre et substituables au travail moins qualifié
(Bresnahan, Brynjolfsson et Hitt, 2001). Enfin, pour
Bartel et Sicherman (1998), la mise en place de
nouveaux processus de production peut produire des
effets opposés sur les investissements en formation.

e

D’abord, en accélérant I’obsolescence du capital
humain et en augmentant le risque et I’incertitude de
I’investissement en capital humain, elle peut réduire
les investissements en formation de I’entreprise. A
I’opposé, ces nouveaux processus peuvent accroitre
la valeur présente de la formation par rapport a celle
du travail, selon le type de capital humain ou le niveau
d’éducation. Par exemple, si I’innovation organisa-
tionnelle simplifie le processus d’apprentissage de
nouvelles qualifications, la valeur présente du temps
d’investissement peut augmenter davantage pour les
salariés les moins éduqués ; ce qui conduit a une plus
forte formation de cette catégorie de salariés. Enfin,
les réorganisations peuvent réduire les codts directs
de la formation ou des facteurs qui lui sont associés,
ce qui tend a accroitre la formation dans I’entreprise.

Les travaux précédemment évoqués montrent que les
nouvelles formes d’organisation sont positivement
liees a la formation, aux qualités cognitives de la
main-d’ceuvre et a I’usage des technologies. Eclairés
par ces résultats, nous construisons des indicateurs
originaux qui permettent de renouveler certaines
approches adoptées jusqu’ici dans les études empi-
riques. Ces mesures sont établies & partir du volet
« salariés » de I’enquéte COI (changements organisa-
tionnels et informatisation), (cf. encadré 1) concer-
nant le secteur industriel. Les choix des variables
organisationnelles, technologiques et des variables
décrivant le capital humain sont expliqués dans
I’encadré 2.

LES RESULTATS
DES MODELES EMPIRIQUES

Nous étudions les liens entre organisation du
travail/technologie et organisation du travail/capital
humain sur cing sous-échantillons de qualification :
les cadres, les employés, les professions intermé-
diaires, les ouvriers qualifiés et non qualifiés.
Travailler sur ces sous-échantillons permet d’isoler
correctement I’effet du groupe de professions et caté-
gories socioprofessionnelles (PCS) et de comparer les
liens étudiés entre groupes de PCS. Nous commen-
¢ons par caractériser chaque groupe de PCS d’aprés
son organisation, son usage des technologies et son
niveau de capital humain, pour nous concentrer
ensuite sur les enseignements des modeles économé-
triques estimés.

o
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Cadre versus travailleur de
production : les deux modéles
d’organisation

La distribution des variables organisationnelles
(cf. tableau 2) fait émerger deux modeles d’organisa-
tion traduisant un rapport au travail différent. Le
premier est le modéle du cadre, défini par une forte
autonomie, une capacité accrue a modifier les délais,
des responsabilités hiérarchiques importantes, une
forte intensité de la communication avec les collégues
proches ou €loignés et avec I’extérieur, ainsi qu’une

et de la communication

modéle du cadre, catégorie utilisant en moyenne cing
TIC, alors que I’utilisation des machines automa-
tiques semble constituer un trait du modéle du
travailleur de production (cf. tableau 3). En effet,
plus le salarié occupe une position élevée dans la
hiérarchie professionnelle, plus il utilise de TIC. En
revanche, les cadres et les employés utilisent rare-
ment une machine automatique, ce qui explique la
faible moyenne des fonctions des machines automa-
tiques utilisées. 54 % des ouvriers non qualifiés utili-
sent une machine automatique ; pour les autres
groupes de PCS, le cas le plus fréquent est de ne pas
en utiliser. Cela explique que I’on retrouve dans ce

participation fréquente a des réunions. Le second
modele illustre le rapport au travail des métiers de
production directe ; il se traduit par la formation des
nouveaux, le suivi des normes de qualité et par une
forte communication verticale.

groupe le cumul moyen le plus élevé. Ainsi, le
nombre moyen d’usages de machines automatiques
correspond a une hiérarchie inversée des métiers : a
I’exception des employés, plus le salarié occupe une
position élevée, moins en moyenne il utilise diffé-

Le recours intensif aux TIC semble caractériser le rentes machines automatiques.

Encadré 1
L’enquéte « changements organisationnels et informatisation »

En 1997, a la demande de la Dares (Direction de I'animation, de la recherche et de la statistique), le
Centre d’études de I'emploi a coordonné une enquéte a deux volets « entreprises »/« salariés » sur les
changements organisationnels et I'informatisation (COI). Cette enquéte couvre le secteur industriel, les
industries agricoles et alimentaires (IAA), la branche des experts-comptables et celle des magasins de
bricolage. Les entreprises ont été sélectionnées dans les fichiers des Enquétes Annuelles d’Entreprise, et
les salariés ont été sélectionnés de maniere aléatoire au sein de chaque entreprise dans le fichier des
Déclarations Annuelles de Données Sociales (DADS) de 1996. Les volets « entreprises » ont été réalisés,
selon le secteur concerné, par le Service des statistiques industrielles (SESSI), le Service central des
enquétes et études statistiques du ministére de I’Agriculture (SCEES) et I'lnsee (Institut national de la statis-
tique et des études économiques). Le volet « salariés » a été piloté par la Dares. Jusqu’alors, les enquétes
sur ces themes avaient été conduites séparément aupres des entreprises et aupres des salariés.

Le volet « entreprises » est composé de trois questionnaires différents pour I'industrie, les experts comptables
et le commerce de bricolage. Le questionnaire « industrie et IAA » comporte une interrogation détaillée sur
I'organisation et le processus d’informatisation interne de I'entreprise et s’adresse aux entreprises de 20
salariés ou plus. Les questionnaires « commerce » et « services » sont centrés sur 'organisation des réseaux
entre entreprises ou établissements. Les premiers résultats tirés de ces volets « entreprises » ont été publiés
en 1998 et 1999 par les services statistiques producteurs.

Le volet « salariés » a été réalisé par I'lnsee pour la Dares, aupres de 9 000 salariés (tous secteurs
confondus). Disposant d’un budget limité, I'enquéte COIl a pris le parti d’interroger seulement deux sala-
riés dans les entreprises de moins de 500 salariés, trois dans les plus grandes. Ce volet apporte un
certain nombre de données sociodémographiques et fournit les caractéristiques du poste de travail des
salariés et un ensemble d’information portant sur Iutilisation des technologies.

Pour obtenir plus de détails sur la construction des variables et sur les questions de I'enquéte utilisées, le
lecteur peut se référer a Greenan et Walkowiak (2003).
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Encadré 2
Des indicateurs originaux

Tout d’abord, contrairement aux travaux économétriques réalisés a partir des données d’entreprise, nous
étudions dix caractéristiques organisationnelles établies au niveau du poste de travail. Ces variables, assi-
milables aux routines organisationnelles employées par les salariés, mesurent les méthodes de travail du
salarié. Les routines constituent des regles permettant de savoir comment se comporter dans une situation
donnée. Selon la théorie évolutionniste de la firme, on peut les considérer comme le patrimoine génétique,
la mémoire organisationnelle de la firme (Coriat et Weinstein, 1995). Ces méthodes de travail peuvent étre
rattachées au systeme de production et d’information de la firme.

Les variables d’organisation relatives au systeme de production rendent compte de :

1) 'autonomie du salarié qui réfere a I'intégration des taches de conception et d’exécution du travail (le
salarié congoit lui-méme la fagon de faire son travail) ;

2) la latitude dont dispose le salarié pour modifier ses délais ;

3) ses responsabilités hiérarchiques que I'on peut associer aux interdépendances verticales ;

4) le fait de former des nouveaux salariés illustrant des interdépendances horizontales ;

5) le suivi de normes de qualité, autre forme d’interdépendances dans le travail des salariés, référant aux
démarches de qualité valorisées dans le modéle japonais.

Ces variables peuvent étre considérées comme des indicateurs supplétifs de I'intégration des taches, de la
pluricompétence et de la polyvalence.

Pour traiter de la transformation du systeme d’information qui se traduit par une modification des formes de
communication dans I’entreprise, I’'enquéte nous permet d’étudier dans quelle mesure les salariés mobilisent
le réseau de communication a leur disposition. Nous définissons cing indicateurs d’intensité de la commu-
nication pour décrire le systtme d’information, désignant le ratio de la communication effective sur la
communication potentielle. lls mesurent I'intensité de la communication :

2) verticale avec des supérieurs hiérarchiques ;

3) horizontale avec des collegues proches ;

3) avec des collégues éloignés d’autres services ;

4) avec des personnes extérieures a l’entreprise ;

5) enfin, nous considérons la fréquence des réunions comme un indicateur de communication multilatérale.
Par ailleurs, les technologies (reportées dans le tableau 1) qui coexistent sur un méme poste de travail sont
appréhendées dans leur continuité, comme constitutives d’un processus de rationalisation de I'entreprise
(Benghozy et Cohendet, 1999). Comme leurs usages sont corrélés entre eux, nous construisons deux
variables synthétiques, décrivant le cumul des technologies industrielles (machines automatiques) et
bureautiques (TIC). Le cumul des machines automatiques est la somme de neuf fonctions distinguées dans
I’enquéte, pour lesquelles le salarié peut utiliser une machine automatique?. Le cumul des TIC est la somme
des technologies suivantes : terminal, micro-ordinateur, fax, minitel, intranet, Echange de Données Infor-
matisées, Internet, appareil de télécommunication a distance ou messagerie de poche (téléphone portable,
tatoo, tam-tam, bip), ordinateur portable.

Enfin, les indicateurs de capital humain retenus distinguent les formations générales acquises dans le
systeme éducatif des formations spécifiques acquises dans I'entreprise. Le diplome le plus élevé obtenu
par le salarié est décrit en six modalités : aucun dipléme ; certificat d’études primaires (CEP) ; brevet
d’études professionnelles (BEP), certification d’aptitude professionnelle (CAP) ou brevet d’études du premier
cycle (BEPC) regroupés sous le label BEP-CAP ; baccalauréat ; deux années d’études aprées le bac ; un
dipldme de second ou troisiéme cycle universitaire ou d’une grande Ecole (noté bac + 3). Les formations
suivies par le salarié au sein de I'entreprise sont des formations au poste de travail, a 'encadrement, au
travail en groupe, pour utiliser I'informatique ou une machine.

1 1) transformations de la matiére (usinage, formage, laminage...) 2) assemblage-montage-soudage 3) teinture- traitements de

surface 4) mélanges, cuisson et autres transformations chimiques de la matiere 5) épreuves, tests et controles 6) conditionnement
et emballage 7) manutention et stockage 8) imprimerie et reprographie 9) découpage, blanchissage, couture, confection.
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Tableau 2
Distribution des caractéristiques organisationnelles des postes de travail selon la profession

. . R . Variables relatives au systeme d’information .
Variables relatives au systeme de production . - - Effectif
(intensité de communication)

de
R ivi I’échan-

Auto- |Modifier| Etre Former | Suiv . Hori- | Autres .. P ;

: o des | Normes |Verticale "~ |Extérieur | Réunion | tillon
nomie | délais chef iy zontale | services
nouveaux| Qualité

Cadres 84 70 69 63 32 58 55 70 72 87 586
Employés 46 45 7 60 15 49 32 38 36 35 350

Professions

. s 65 61 44 70 45 61 55 57 59 68 1102
intermédiaires

Ouvriers 37 | 34 | 14 | 67 | 48 | 49 | 51 | 20 | 22 | 30 | 1608
qualifiés
ouwriers | 51 | o3 7 63 | 45 | 51 | 41 | 22 15 | 20 | 775
non qualifiés

Lecture : les statistiques sont pondérées de maniere a redresser du taux de sondage et de la non-réponse. La derniére colonne indique I'ef-
fectif du sous-échantillon. Les autres colonnes indiquent le pourcentage de salariés au sein des groupes de PCS (professions et catégories
socioprofessionnelles) caractérisés par la variable d’organisation (pour connaitre leur signification se référer a I'encadré 2).

Exemple : 84 % des cadres sont autonomes.

Source : enquétes COI, 1997, volet « salariés » (MES-Dares).

Champ : Salariés stables (un an d’ancienneté) des entreprises industrielles de plus de 50 salariés.

Tableau 3
Distribution des technologies au sein des différents groupes de catégories socioprofessionnelles
- Nombre moyen
Utilisateurs Utxﬁﬁ:ﬁ:e Nombre moyen de machines Effectif de
d'informatique** . de TIC utilisées* automatiques I'‘échantillon
automatiques .
utilisées *
Cadres 518 43 5 (1.8) 0.1 (1.5) 586
Employés 315 12 4 (1.6) 0.04 (0.2) 350
_ Professions 883 236 4(1.8) 0.50 (1.2) 1102
intermédiaires
Ouvriers qualifiés 533 748 1(1.5) 0.9 (1.21) 1608
Ouvriers 149 424 0.5 (1) 1(1.3) 775
non qualifiés
Total 2398 1463 2.5 (2.4) 0.62 (1.2) 4421

Lecture :* la moyenne est suivie entre parenthese de I'écarttype, pondérés de maniére a redresser du taux de sondage et de la non-
réponse. ** Utiliser I'informatique signifie utiliser un micro-ordinateur ou un terminal.

Exemple : 518 des 586 cadres utilisent un micro-ordinateur ou un terminal. Les cadres utilisent en moyenne cing TIC, I’écart moyen & cette
moyenne est de 1,8. lIs utilisent trés rarement des machines automatiques puisqu’ils ne cumulent que 0,1 machines automatiques avec un
écarttype de 1,5.

Source : Enquétes COI de 1997, volet « salariés », (MES-Dares).

Champ : Salariés stables (un an d’ancienneté) des entreprises industrielles de plus de 50 salariés.
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Tableau 4
Répartition des diplémes et formations selon les groupes catégories socioprofessionnelles

Dipléme le plus élevé obtenu Formations suivies au sein de I'entreprise
Aux
Bep- Bac | Bac | Auposte | Alenca- | Autravail | A linfor- | machines
% Aucun | Cep* P Bac P . .
Cap +2 +3 | detravail | drement |en groupe| matique | automa-
tiques
Cadres 1 6 12 9 18 54 76 39 40 59 3
Employés 5 11 46 18 16 4 59 1 4 60 0.6
Professions | 51 g | 36 | 18 | 28 | 7 76 20 21 54 14
intermédiaires
Ouvru_a’rs 21 15 55 6 2 0.2 53 3 9 20 23
qualifiés
ouvriers | 33 | 22 | 39 | 5 | 1 |02 | 35 1 4 8 21
non qualifiés

Lecture : les fréquences sont pondérées de maniére a redresser du taux de sondage et de la non-réponse.

*CEP désigne le certificat d’études primaires.

Exemple : 54 % des cadres possédent un dipléme de troisiéme cycle ou de grande Ecole.

Source : Enquétes COI de 1997, volet « salariés » (MES-Dares).

Champ : Salariés stables (un an d’ancienneté) des entreprises industrielles de plus de 50 salariés.

La répartition du capital humain au sein des différents
groupes de métiers (cf. tableau 4) est conforme aux
résultats classiques : les catégories les plus élevées
dans la division du travail sont les plus diplémées.
Parmi les formations recues au sein de I’entreprise, la
formation au poste de travail est la plus répandue.
Ce sont les cadres qui suivent le plus fréquemment
des formations & I’encadrement hiérarchique (dans
76 % des cas), au travail en groupe (40 %) et a I utili-
sation de I’informatique (59 %). Ces formations,
associées au modele du cadre, devraient donc
influencer les variables d’organisation du travail qui
lui sont spécifiques. La formation a I’utilisation des
machines est plus fréquente parmi les populations
ouvriéres ; elle devrait donc influencer les variables
représentatives du modele du travailleur de produc-
tion. Les estimations qui suivent vont permettre de
veérifier ces intuitions.

Linterprétation des modéles
économeétriques

Nous avons estimé des modéles logit ou chacune des
dix variables organisationnelles est expliquée par nos
indicateurs de cumul des technologies et de capital

humain. Ces estimations menées sur les cing groupes
de PCS visent a identifier les liens entre organisation
du travail, usage des technologies et capital humain.
Dans ces estimations, nous avons introduit de
nombreuses autres variables de controles. Les résul-
tats des estimations sont présentés dans le tableau 5.

Trés souvent, les employés ne sont pas répertoriés
puisque aucun de leur coefficient n’est significatif
(comme les autres groupes de PCS qui n’apparais-
sent pas). En effet, les employés utilisent trés rare-
ment des machines automatiques. Le modéle
convient assez mal pour décrire leur autonomie, leur
capacité a modifier les délais, a former des nouveaux
salariés, leur intensité de communication avec les
supérieurs hiérarchiques, avec des collégues proches
ou éloignés. En outre, les employés sont peu
nombreux dans notre échantillon puisque celui-ci
porte sur I’industrie.

3 Elles décrivent I’usage des technologies par I’ancienneté et la durée
d’utilisation, ’'usage passé des non-utilisateurs et des variables
synthétiques décrivant I’informatisation de I’entreprise en 1997
fournis par Gollac et alii (2000). Nous avons également ajouté
onze variables contrélant les caractéristiques sociodémographiques
du salarié, de son emploi et la profession de ses proches. Six varia-
bles décrivent I’organisation et les caractéristiques générales de
I’entreprise a laquelle le salarié est rattaché.
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Un enrichissement des méthodes de travail

Le capital humain, comme le cumul des TIC et des
machines automatiques sont associés a un enrichisse-
ment des méthodes de travail, confirmant les résultats
obtenus sur données américaines par Osterman
(1995). En effet, en prenant I’autonomie des ouvriers
qualifiés en exemple, nous observons qu’utiliser deux
TIC supplémentaires (respectivement 0,5 fonction de
machines automatiques en plus) accroit leur probabi-
lité d’étre autonome de 16 % (resp. de 3 %). Cette
probabilité diminue de 12 % lorsque ces ouvriers
n’ont aucun dipléme, relativement au cas ou ils
possedent un BEP ou un CAP. Lenrichissement des
méthodes de travail se traduit ici par plus d’auto-
nomie, de capacité a modifier les délais, de responsa-
bilités hiérarchiques, d’opportunité pour former des
nouveaux salariés, de suivi de normes de qualité et
une mobilisation plus intense du réseau de communi-
cation par le salarié.

Les liens entre le cumul des technologies et I’organi-
sation du travail sont toujours positifs®. Loin de
correspondre a une déqualification du travail qui
signifierait un clivage entre les salariés d’exécution
dont le travail serait davantage prescrit et ceux de
conception qui dicteraient les méthodes de travail, le
cumul des TIC, tout comme celui de machines auto-
matiques, semblent enrichir les méthodes de travail
de I’ensemble des groupes de PCS. En effet, une
déqualification se traduirait, notamment, par une
baisse de I’autonomie des ouvriers conjointement a
leur cumul de technologie, et un renforcement des
responsabilités hiérarchiques des cadres et des
professions intermédiaires. Or, le cumul des TIC
accroit respectivement de 16 % et 29 % I’autonomie
des ouvriers qualifiés et non qualifiés, et le cumul des
machines automatiques augmente de 3% I’auto-
nomie des ouvriers qualifiés, alors que le cumul de
technologie bureautique ou industrielle n’est pas
significativement lié aux responsabilités hiérar-
chiques des cadres et des professions intermédiaires.
S’il existe une déqualification, elle est associée a
I’exclusion de I’'usage des technologies et non pas a
leur usage.

Les variables de capital humain confirment cet enri-
chissement des méthodes de travail. En effet, ne pas

“A I’exception du cumul des machines automatiques sur I’intensité
de communication des cadres.
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et de la communication

étre formé au poste de travail ou ne posséder aucun
diplome est corrélé négativement aux caractéristiques
organisationnelles, alors qu’avoir suivi plus de deux
années d’études apres le bac (bac + 3), étre formé au
travail en groupe et a I’encadrement sont positive-
ment associés aux variables d’organisation. Cepen-
dant, cet enrichissement des méthodes de travail
semble remis en cause par

le dipléme de niveau bac
+ 2 qui, chez les ouvriers
qualifiés, diminue la
probabilité d’étre auto-
nome de 23 %, de former
des nouveaux salariés de
18 %, de communiquer
intensément avec ses su-
périeurs de 23 % et avec
ses collegues proches de
25 %. Néanmoins, cela
pourrait  traduire un
phénoméne de déclasse-

« S’il existe une

est associée a

non pas a leur

usage »

déqualification, elle

des technologies et

I’exclusion de I'usage

ment qui caractériserait

les jeunes générations d’ouvriers qualifiéss. De
méme, le fait que les cadres dotés d’un Certificat
d’études primaires (CEP) ont, dans 16 % (= 46 % -
30 %) des cas, plus de responsabilités hiérarchiques
que leurs homologues de niveau bac + 3, s’interpréte
comme un effet d’ancienneté entre des autodidactes,
plus anciens dans I’entreprise, et une génération plus
récente qui a bénéficié de I’expansion scolaire®, ce
qui ne contredit pas le phénoméne d’enrichissement
des méthodes de travail.

Le brouillage des frontiéres entre les catégories
socioprofessionnelles

La diffusion des technologies et les formations
suivies au sein de I’entreprise entrainent une homogé-
néisation du rapport au travail des salariés. Ce phéno-
meéne ne permet plus de différencier les méthodes de
travail des différents groupes de PCS. D’un coté, avec
la diffusion des technologies, les méthodes de travail
du cadre, caractérisées par une forte autonomie, une
propension élevée a pouvoir modifier les délais, de

5 ’ensemble de ces variables est corrélé négativement a I’age chez
les ouvriers non qualifiés.

6 ’age est positivement corrélé aux responsabilités hiérarchiques
chez les cadres.

o
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Tableau 5
Résultats des modéles testant les liens entre I’organisation du travail et le cumul des technologies et le capital humain
Cumul dgs Gl st e (e Capltal humain spec[flque (fgrma—
technologies tions regues dans I’entreprise)
Cumul Pas Travail
Sous échan-| Réfé- | ™| des formé | EN6& | g | 1MO" |\
Variables expliquées . des . [Aucun| Cep | Bac |Bac+2|Bac+3 dre- mati-
tillons rence . machi- au grou- ne
tic ment que
nes poste pe
Fréquence estimée (en %) des variables d’organisation du travail relatives au systtme de production
Cadres 86 - - - - - - - - - +7
) Pl 50 | +16 - - - - +22
Autonomie 00 50 | +16 | +3 | -12 | - C 23
ONQ 50 | +29
. s Pl 50 | +16
Modifier les délais
oQ 33 | +12 - - -10 - - - - - - - -6
Cadres 50 - - - +46 - - +30
Avoir des personnes Employés | 50 | +50 - : : ) - 30
sous sespordres i 29 - - - i -1z -8
0oQ 50 [ +22 | - |-10] - . - - - - | +14
ONQ 1 +28 | +20 [-0.8 - - - - - - - +2
Cadres 50 | +14 - - - - - - -12 - - +9
Former des nouveaux Pl 72 - +9 - +11 . - . ; +17 ; —7
salariés oQ 87 - +1 - -7 - -18 - -4 +9
ONQ 92 +4 - - - - - - -3 - - -10
Cadres 50 - - - - - -17 - - - +15
. Employés | 50 - - - - - - - - +49
Suivi de no'rrnes de Pl 50 - 5 - - - - - - 11 | +17
qualité
oQ 50 - - - - - - - - . +12
ONQ 50 - +6 -9 - - - - -16
Fréquence estimée (en %) des variables d’organisation du travail relatives au systeme d’information
(intensité de communication)
Cadres 75 - - - - - - - -14 - +8 +9
Avec les supérieurs PI 50 +7 . . . E g - - - +13 - +18
oQ 50 +1 - -7 - - -23 - -5 - +11
Cadres 50 - - - - - - - - - +22 - +34
Avec les collegues Pl 50 | +7 - - +11 - - - ; ) +14
proches oQ 50 | +11 | +4 - - - -25 - -10 - +10
ONQ 50 . +7 . . - - =12 - [+31] - |-16
Cadres 50 - -24 - - - - - - - +15 | +10
Avec des collégues Pl 50 | +11 - - - - - +14 - . +21 . +16
éloignés 0oQ 29 | +15 | +5 -6 -7 - - - -7 | +24 - -
ONQ 50 | +14 | +8 | -14 - - - - - - +32 - +12
Cadres 50 +9 | -24 - - - -12 - - - +13
Employés | 50 | +18 - - - +12 - - - - +44 | -18
Avec I'extérieur Pl 50 | +20 - - - - - +22 | -8 | -13 | +16
oQ 30 | +31 - -6 - - - - - - - -8
ONQ 50 | +20 | - . . - - - - - | +22
Cadres 50 | +13 - -43 - - - +21 | -15 | +43 | +38
Employés | 50 | +23 - -43 - +28 | +21 - -17
Lors de réunions il 70 | +13 - - - - - - - +13 | +16
oQ 50 | +17 | +3 - - - - - -11 | +17 | +19
ONQ 50 | +22 | +7 - - - - - -12
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et de la communication

Exemple : Selon notre modeéle, 75 % des cadres ont une communication intense avec leur supérieur hiérarchique. Cette fréquence diminue
de 14 % (et passe donc a 61 %) lorsque ces cadres n’ont pas recu de formation au poste de travail, toutes choses égales par ailleurs.
50 % des cadres ont une communication intense avec I'extérieur. Si le cadre utilise 2 TIC supplémentaires, cette fréquence augmente de
9 % et passe a 59 %. En revanche I'utilisation de 0,5 fonction supplémentaire de machine automatique diminue cette fréquence de 2 4 %.
Lecture : Les lignes indiquent les variables dépendantes (d’organisation), et répertorient les fréquences estimées sur les différents sous échan-
tillons. PI, OQ et ONQ désignent respectivement les catégories des professions intermédiaires, des ouvriers qualifiés et des ouvriers non
qualifiés. Les variables explicatives sont indiquées en colonne (cumul des technologies et capital humain) (cf. encadré 2 pour la significa-
tion de ces variables).

La fréquence estimée doit s’interpréter par rapport a la fréquence estimée de référence. Lindividu moyen de I’échantillon total définit la
population de référence pour tous les groupes de catégories socioprofessionnelles, ce qui permet de comparer les fréquences estimées de
référence de chaque sous échantillon. Concernant le capital humain, posséder un brevet d’études professionnelles (BEP) ou un certificat
d’aptitude professionnelle (CAP), étre formé au poste de travail et n’avoir re¢u aucune autre formation sont les cas les plus fréquents sur
I’échantillon total, et constituent donc la référence. Pour les technologies, les cumuls moyens des TIC et des machines automatiques, donnés
sur la derniere ligne dans le tableau 2 (resp. 2,5 TIC et 0,6 fonctions de machines automatiques), constituent cette référence.

A partir des coefficients estimés et des constantes des modéles, nous avons calculé I'évolution de la probabilité d’étre caractérisé par la
variable d’organisation sous I'effet d’une variation d’un écarttype du cumul des TIC ou des machines automatiques (resp. deux TIC supplé-
mentaire ou 0,5 machines automatiques), ou lorsque I'on dévie de la modalité de référence pour les variables de formation. Cette proba-
bilité ou fréquence estimée s'interpréte par rapport a la fréquence estimée de référence. Nous avons indiqué la variation de cette
fréquence : - indique une baisse et + une hausse.

Lorsque le modéle ne convient pas d’apres la statistique du score et/ou le test du rapport de vraisemblance (p-value > 10 % dans I'un des
deux cas), le groupe de PCS n’apparait pas.

Les fréquences estimées sont significatives au seuil de 10 %, un tiret indique que la fréquence n’est pas significative a ce seuil. La colonne
REFERENCE donne la fréquence estimée de la population de référence calculée a partir de la constante du modele (si elle n’est pas signifi-
cative au seuil de 10 % , la fréquence estimée est de 50 %).

Source : Enquéte COI de 1997, volet « salariés » (MES-Dares).

Champ : Salariés stables des entreprises industrielles de plus de 50 salariés.

fortes responsabilités hiérarchiques, et des communi-
cations intenses avec des personnes proches (sauf
supérieurs hiérarchiques) ou éloignées, tendent a se
généraliser a I’ensemble des métiers. De Iautre, les
formations suivies au sein de I’entreprise favorisent, y
compris chez les cadres, les méthodes de travail du
travailleur de production caractérisées par le suivi de
normes de qualité, le fait de former des nouveaux
entrants, une communication intense avec les supé-
rieurs hiérarchiques. Ainsi, au regard de I’organisa-
tion du travail, les frontieres entre les groupes de PCS
se brouillent avec la diffusion des technologies et les
formations suivies au sein de I’entreprise. Ce
brouillage est trés net relativement aux caractéris-
tiques productives du poste de travail, mais il est
moins évident quant a ses caractéristiques informa-
tionnelles.

Ainsi, concernant les caractéristiques productives
de l’organisation du travail (premiere partie du
tableau 5), les variables décrivant I’effort de forma-
tion de I’entreprise ne sont pas significativement liées
a I’autonomie, la marge de manceuvre par rapport a
son travail et aux responsabilités hiérarchiques,
emblématiques du modéle du cadre. La formation a
I’encadrement n’a pas été incluse dans les variables

2003 - N° 82 FORMATION EMPLOI

explicatives des responsabilités hiérarchiques car
formation a I’encadrement et responsabilité hiérar-
chique sont compléte-

ment liées. Ce lien
n’apparait donc pas ici.
En revanche, les forma-
tions au poste de travail
(qui est la modalité de
référence), a I’encadre-
ment et au travail en
groupe, renforcent le sui-
vi de normes de qualité et
la formation de nouveaux
salariés qui distinguent le
modéle du travailleur de
production’. Les caracté-

« Le cumul des

catégories de

salariés »

diffusion du modéle

du cadre aux autres

technologies semble a

nouveau favoriser la

ristiques du modéle du

travailleur de production semblent donc se diffuser
avec ces formations a tous les groupes de PCS, y
compris chez les cadres.

De méme, les corrélations positives entre le cumul de

7 Ceci est également vrai pour la formation a I’informatique pour
les cadres qui forment alors davantage les entrants.

o
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ces technologies et I’autonomie, la possibilité de
modifier les délais, les responsabilités hiérarchiques,
illustrent la diffusion du modele du cadre a toutes les
catégories via I’usage des technologies. En revanche,
I’usage diversifié de TIC n’encourage pas la diffusion
du modele du travailleur de production (suivi de
normes de qualité, formation de nouveaux salariés)
pour les cadres et les ouvriers non qualifiés.

Les variables associées au systéeme d’information
(deuxiéme partie du tableau 5) confirment ce
brouillage mais de maniére moins nette. En effet, chez
les cadres, ne pas étre formé au poste de travail
diminue la probabilité d’avoir une communication
verticale intense de 14 %. Autrement dit, la formation
au poste de travail est positivement liée a la communi-
cation verticale (constitutive du modele du travailleur
de production) alors que le lien n’est pas significatif
pour les autres formes de communication (a I’excep-

tion des réunions) chez les

travail coévolue avec

capital humain, pour

« I’organisation du

technologies et le

toutes les catégories

cadres. Cela confirme la
diffusion du modele du
travailleur de production
chez les cadres. Les autres
types de formation in-
fluent sur toutes les
formes de communica-
tion, y compris celles
constitutives du modeéle
du cadre (intensité de la
communication avec des
collegues proches, éloi-
gnés ou avec l’extérieur,

I’'usage des

de salariés »
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fréquence des réunions).
Elles seront commentées dans le paragraphe suivant.
Le cumul des technologies semble, quant a lui, a
nouveau favoriser la diffusion du modéle du cadre aux
autres catégories de salariés, puisqu’il est associé
positivement a I’intensité de la communication, quel
que soit le groupe de PCS considéré, y compris I’in-
tensité de la communication verticale.

Une organisation moderne du travail
associée aux compétences interpersonnelles

Comme nous venons de le souligner, les formations
recues au sein de I’entreprise et les diverses technolo-
gies utilisées par les salariés sont trés souvent signifi-
cativement et fortement liées a I’intensité de ses
communications. Autrement dit, les formations tout

e

comme les technologies peuvent étre considérées
comme des outils de reconfiguration du réseau de
communication pour I’entreprise. Ce résultat fait
écho aux travaux sociologiques sur le capital social,
défini au niveau microéconomique par Bourdieu
(1980) et mésoéconomiquet par Coleman (1991), qui
se développent actuellement en économie. Le capital
social désigne les relations entretenues entre les indi-
vidus au sein d’une communauté. Lemploi du terme
capital signifie que ces relations sont rentables a la
fois pour les individus qui les utilisent et pour la
communauté elle-méme, puisque ce capital posséde
les propriétés d’un bien public local (son utilisation
est non rivale et non exclusive au niveau de la
communauté?). En ramenant la communauté a I’en-
treprise, les intensités de la communication peuvent
étre considérées comme du capital social intra organi-
sationnel. Les formations au poste de travail et au
travail en groupe, tout comme les technologies,
peuvent ainsi étre appréhendées comme un moyen
pour I’entreprise de transformer le capital social. Une
lecture de I’organisation du travail qui garde a I’esprit
I’idée de transformation du capital social de I’entre-
prise conduirait a valoriser I’étude des compétences
interpersonnelles.

A Pinverse, une lecture de I’organisation appré-
hendée par la transformation technologique, améne-
rait & penser que les compétences requises pour
s’insérer dans les formes modernes d’organisation
intégrent davantage de compétences techniques ;
puisque le cumul des technologies est souvent forte-
ment et significativement corrélé aux caractéristiques
organisationnelles. Or, nos estimations démentent
une telle hypothése, puisque les formations a I’infor-
matique ou aux machines automatiques sont tres rare-
ment liées aux variables organisationnelles. Les
formes modernes d’organisation du travail que nous
mesurons semblent avant tout associées aux compé-
tences interpersonnelles inhérentes aux formations
recues a I’encadrement, au travail en groupe et au
poste de travail. Par ailleurs, ces compétences
semblent étre spécifiques a I’entreprise, et non pas
d’ordre général, puisque les savoirs acquis par le

8 Au niveau de la communauté.

9 La consommation d’un bien public local par une personne ne
réduit pas la quantité du bien disponible pour une autre personne
(non rivalité) ; cette consommation n’est pas limitée a certaines
personnes (non exclusivité).

o
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systeme scolaire (dipldmes) n’apparaissent que rare-
ment liés & I’organisation du travail.

* *

*

A la lumiére de ces estimations économétriques, nous
pouvons désormais répondre aux deux questions
posées en introduction : (1) La coévolution des confi-
gurations technologiques, organisationnelles et du
capital humain concerne-t-elle uniquement certaines
catégories de salariés ? (2) Quelles sont les formes de
capital humain (techniques, relationnelles...) asso-
ciées aux formes modernes d’organisation ?

(1) Nos estimations permettent d’établir que I’organi-
sation du travail coévolue avec I’'usage des technolo-
gies et le capital humain, pour toutes les catégories de
salariés. Cela explique que les distinctions tradition-
nelles par groupe de catégories socioprofessionnelles
semblent perdre leur pertinence avec les nouvelles
formes d’organisation du travail. En effet, nous avons
dégagé deux archétypes de routines comportemen-
tales traduisant un rapport au travail différent : les
modéles du cadre et du travailleur de production. Le
cumul des technologies apparait favorable a la diffu-
sion des comportements au travail du cadre vers les
autres groupes de catégories socioprofessionnelles,
impliquant plus de contréle sur son propre travail et
sur celui des autres, et le renforcement des communi-
cations. A I’inverse, les formations au poste de
travail, & I’encadrement et au travail en groupe, bien
gu’elles soient davantage dispensées chez les cadres,
semblent diffuser le modeéle du travailleur de produc-
tion chez les cadres, caractérisé par le suivi de normes
de qualité, la formation de nouveaux salariés, et une
communication verticale intense avec les supérieurs
hiérarchiques. En ce sens, la diffusion des technolo-
gies et les formations suivies en entreprise générent
une recomposition des frontieres entre les groupes de
catégories socioprofessionnelles. 1l y a un brouillage

et de la communication

de I'unité traditionnelle d’analyse constituée par le
groupe de catégories socioprofessionnelles.

(2) Par ailleurs, nos modéles permettent d’identifier
la nature des qualités requises pour I’intégration des
salariés dans les formes modernes d’organisation.
Les formations au travail en groupe, & I’encadrement
et au poste de travail semblent jouer un réle plus
important que le niveau scolaire ou les formations
techniques. Or, les formations a I’encadrement
hiérarchique et au travail en groupe jouent davantage
sur le savoir-étre et les qualités relationnelles des
salariés qui sont les dimensions absentes des techno-
logies. Ces formations concernent avant tout les
modes de communication des salariés. Elles peuvent
donc refléter la transformation du capital social intra
organisationnel de I’entreprise, au sens d’une trans-
formation des réseaux de communication. Ce capital
social est également renforcé par le cumul des tech-
nologies utilisées, notamment les TIC qui fournissent
un support performant a la communication et peuvent
donc médiatiser davantage de communication.

Dans ce travail, nous suggérons également, bien que
brievement, d’entreprendre une analyse des change-
ments organisationnels en termes de transformation
du capital social des entreprises. Une telle analyse est,
a notre sens, une voie prometteuse qui peut permettre
d’apprécier la dimension humaine et sociale de I’or-
ganisation, de comprendre sa dimension informelle,
d’intégrer les résultats de la sociologie du travail a
ceux de I’économie. Actuellement, en économie, le
concept de capital social tend a se détacher des défi-
nitions micro-économiques et méso-économiques
initialement apportées par Bourdieu (1980) et
Coleman (1990), puisqu’il est mobilisé a un niveau
macro-économique pour expliquer la croissance
(Knack et Keefer, 1997). Nous proposons ici, au
contraire, de I’intégrer dans le corpus micro-écono-
mique des concepts de la théorie de la firme. =
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Les enjeux des technologies de lnformation

et de la communication

— Résumé

Les méthodes de travail des différentes catégories de salariés s’uniformisent

par Emmanuelle Walkowiak

Les recherches économiques suggérent que I'organisation du travail évolue avec I'usage des technolo-
gies et le capital humain. Nous montrons comment cette coévolution concerne toutes les catégories de
salariés. Ainsi, avec I'essor de I'usage des technologies et du capital humain, les méthodes de travail
des différentes catégories de salariés tendent & s’uniformiser. Par ailleurs, les compétences relationnelles
apparaissent plus liées que les compétences techniques aux formes modernes d’organisation. Nous
proposons alors d’analyser I'organisation du travail en privilégiant les changements dans le capital
social de I'entreprise plutdt que les transformations technologiques. Nos tests s’appuient sur le volet
« salariés » de I'enquéte menée en 1997 sur les Changements organisationnels et I'informatisation, par
la Dares (Direction de I'animation de la recherche et de la statistique).
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