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['évolution des compétences
au cours de la vie professionnelle
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par Corinne Gaudart et Annie Weill-Fassina

Comment les compétences évoluent-elles au cours de la vie professionnelle
avec 'expérience et le vieillissement des individus 2 Les auteurs, toutes deux
ergonomes, soulignent ici que la mise en ceuvre des compétences conjugue

les caractéristiques de la situation de fravail, de 'opérateur
et les possibilités d'insertion dans un collectif de travail.

En ergonomie, nous considérons que la construction
et la mise en ceuvre des compétences se traduisent par
des modalités de régulation des situations de travail ;
ces régulations établissent des compromis entre effi-
cacité productive, préservation de soi et de sa santé et
place dans le groupe de travail. Ces compromis ne
peuvent étre mis en place que dans le cadre de marges
de manceuvre potentielles laissées par I’organisation
de ’entreprise ou sa « régulation du processus d’ac-
tion sociale » (Maggi, 1996). Aussi, I’objectif de cet
article est-il de tenter de comprendre comment les
compétences évoluent au cours de la vie profession-
nelle des individus avec 1’expérience et le vieillisse-
ment. Il s’inscrit par ailleurs dans un débat social et
scientifique qui concerne la nécessité de prendre en
compte la dynamique des compétences effectives des
travailleurs dans Ia gestion de la formation, de ’em-
ploi et des conditions de travail.

Premiérement, ce débat se déroule dans un contexte
socio-économique ol les exigences de compétences
tendent & prendre le pas sur la notion de qualification,
elle-méme fondée sur les formations initiales des
opérateurs et/ou des accords négociés dans I’entre-
prise. Ainsi, le terme compétence tendrait 2 remplacer
(peut-étre abusivement) celui de qualification.
Cependant sa signification reste globale et indique
surtout que 1’ opérateur est jugé performant en réponse

NP
Yo iINT O

aux exigences de son travail (Dugué, 1996). Comme
le fait remarquer cet auteur (Dugué, 1994), les tenta-
tives de caractérisation traitent soit de « compétences
relationnelles » mettant I’accent sur le savoir-&tre
(notion fort mal définie), soit de « compétences trans-
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et peu a la proximité

d’activités. »
Deuxiémement, ce débat prend place dans un contexte
démographique ol la population active vieillit : il
pose le probléme des possibilités d’adaptation des
opérateurs vieillissants aux besoins de la production
et donc de leurs compétences (Chich, 1975 ; Marquié
et al., 1995). Trois points de vue sont fréquemment
avancés ; soulignant leur inadaptation, ils débouchent
a terme sur I’exclusion des opérateurs vieillissants,
entre autres sous la forme de retraites anticipées :
e un point de vue centré sur les aptitudes indivi-
duelles qui affirme qu’avec 1’avancement en age
(Pacaud, 1975), on observe un déclin de fonctions
psychologiques et physiologiques et donc de compé-
tences, si on les considere comme isolées les unes des
autres et isolées de leur contexte de mise en ceuvre ;
e un point de vue technique qui interroge sur 1’adap-
tabilité des travailleurs vieillissants aux changements
technologiques et/ou organisationnels (par exemple,
I’informatisation, la polyvalence, la flexibilité) ;
e un point de vue économique qui associe les déci-
sions sur ’4ge de la retraite aux objectifs et aux stra-
tégies de gestion des effectifs.
Cependant, d’un point de vue ergonomique, on ne
peut pas ignorer les interactions effectives des opéra-
teurs et de leur milieu de travail caractérisées par ses
aspects environnementaux, techniques, organisation-

nels et sociaux. Dans cette perspective, ’analyse du
travail est un outil indispensable a la gestion de I’em-
ploi (Minet et Parlier, 1996), dans la mesure ou elle
permet d’accéder non seulement 4 ’analyse des
taches mais surtout a 1’activité des travailleurs, c’est-
a-dire a ce qu’ils font effectivement. Or, 1’analyse des
compétences est une des composantes essentielles de
I’analyse de I’activité : puisqu’elles sous-tendent les
comportements observés, leur analyse permet d’inter-
préter ces comportements et d’inférer les processus
effectifs dont résulte la performance (Faverges et al.,
1970 ; Leplat, 1985 ; Bouthier et al., 1995 ; Curie,
1995). On ne se limite pas alors & une évaluation de
fonctions considérées indépendamment les unes des
autres et I’on est amené 2 tenir compte des évolutions
des individus en lien avec celles du systéme.

De ce fait, les débats précédents en impliquent un
troisieme plus théorique sur la définition des compé-
tences, débat dont on peut attendre des conséquences
pratiques pour la gestion de I’entreprise en particu-
lier, en ce qui nous concerne ici, la gestion des res-
sources humaines. En ergonomie, la définition propo-
sée par de Montmollin (1984) semble faire 1’objet
d’un consensus : ce sont des « ensembles stabilisés de
savoirs et de savoir-faire, de conduites-types, de pro-
cédures standards, de types de raisonnement, que
l’on peut mettre en ceuvre sans apprentissages nou-
veaux et qui sédimentent et structurent les acquis de
Ihistoire professionnelle : elles permettent I’antici-
pation des phénomenes, l'implicite dans les instruc-
tions, la variabilité dans la tdche ». 11 faudrait, pour
tenir compte de leur dynamique, ajouter « a un
moment donné ».

Rappelons brievement leurs principales caractéris-
tiques (Leplat, 1991) :

¢ leur finalisation et leur fonctionnalité ; on est com-
pétent pour agir, dans un domaine donné ;

e leur développement par la formation et/ou avec
I’expérience professionnelle ; il peut se manifester
par des gains de performances (en temps et en qualité),
mais aussi, & performance analogue, par des diffé-
rences d’objectifs et de maniéres de faire et donc, par
différentes formes d’activités ;

e leur degré d’explicitation possible par les opéra-
teurs ; on dira qu’elles sont explicites quand elles sont
verbalisables et racontables, tacites ou incorporées
quand elles sont difficilement dicibles et se manifes-
tent surtout dans 1’action (Leplat,1995) ;

e leur dimension hypothétique : les compétences
sont inobservables ; leur analyse constitue une infé-
rence fondée sur I’analyse des modes opératoires et
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des stratégies mises en ceuvre par les opérateurs qui
peuvent plus ou moins les exprimer ou les confirmer
au cours de différents entretiens centrés sur leur tra-
vail ou en réunions de groupe (Teiger, 1993).

Ces caractéristiques distinguent les compétences,
d’une part, de la performance de tiches a exécuter et,
d’autre part, de ce qui est recherché dans les « bilans
de compétence » (Brangier et Tarquino, 1997) qui
visent 2 déterminer les motivations et les aptitudes
cognitives et psychiques générales des individus,
indépendamment des tiches a accomplir, afin de
« définir un projet professionnel et le cas échéant un
projet de formation » (Liétard, 1997). L’ergonomie
défend I’idée que les compétences :

¢ sont trés liées au contenu et aux environnements
opérationnels du travail (Lebahar, 1997) ; I'un des
buts de 1’analyse de I’activité est justement d’en
décrire la mise en ceuvre par une observation fine des
modes opératoires et de mettre a jour des stratégies
effectivement utilisées, sans se limiter aux compé-
tences supposées par un modele managérial (par
exemple, savoir exécuter telle ou telle sous-tache,
étre vigilant, avoir de la mémoire...) ;

e sont en constante évolution en raison méme de
I’expérience professionnelle qu’elles supposent. La
dynamique de cette évolution s’apparente moins a un
apprentissage cumulatif qu’a un développement, en
ce sens qu’il s’agit pour I’opérateur de réorganiser ou
de restructurer son activité (Weill-Fassina et al.,
1993). Nous en donnerons quelques exemples dans la
premiére partie de cet article ;

e s’inscrivent dans des conditions sociales qui puis-
sent en favoriser I’émergence et la reconnaissance
(Zarifian, 1997) et dans des groupes sinon dans des
collectifs de travail susceptibles de permetire des
équilibres et des compensations dans la réalisation
des activités (Wittorski, 1997) ;

e sont multidimensionnelles. Elles ne sont pas seule-
ment cognitives, ce qui tendrait & les confondre avec
I’expertise, mais elles sont & la base de compromis
entre les trois péles de I’activité professionnelle : la
tache et I'efficacité de son exécution, 'intérét pour
soi et en particulier pour la préservation de sa santé
physique et psychique, les autres et les aspects collec-
tifs du travail. Ces compromis qui servent de base aux
régulations des situations de travail seront plus parti-
culierement analysés en seconde partie en fonction
de I’4ge.

Dans ce cadre, face a des représentations qui insistent
sur le déclin avec 1’age et doutent de 1’efficacité des
travailleurs vieillissants dans I’entreprise, un certain
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nombre de recherches menées entre autres au labora-
toire d’ergonomie de I’EPHE et du CREAPT, tendent
a montrer que « en raison de leur ancienneté profes-
sionnelle et de leur expérience, les travailleurs
vieillissants ont acquis des compétences fondant des
stratégies multifonctionnelles en ce qu’elles leur per-
mettent de répondre aux objectifs de l'entreprise et a
des objectifs plus personnels » de préservation de leur
santé ou de compensation de leur déficience (Gaudart
1996 ; Assungao, 1998 ; Pueyo, 1999). Notre projet
ici est donc d’illustrer par quelques exemples les prin-
cipaux traits de leur développement tout au long de la
vie active, d’abord leur construction avec I’expérience,
puis les caractéristiques de leur maintien et de leur
développement chez les travailleurs vieillissants (voir
plus loin). Les tdches qui nous serviront d’exemples
sont issues du transport ferroviaire, de 1’industrie
automobile et de la sidérurgie. Dans I’entreprise, ces
taches sont définies d’un point de vue individuel ;
elles sont plus ou moins procéduralisées et offrent
divers degrés dans les marges de manceuvre dont peu-
vent disposer les opérateurs ; elles se heurtent a des
difficultés liées a 1’4ge ou a la santé ; elles sont sou-
vent redéfinies en fonction des évolutions techniques
ou organisationnelles.

L'EVOLUTION DES COMPETENCES
AVEC 'EXPERIENCE
- PROFESSIONNELLE

Des différences novices/experts

Le plus souvent, en ergonomie, d’un point de vue
cognitif, cette évolution est mise en évidence par des
comparaisons entre novices et experts, portant sur la
représentation du but de 1’action et de la situation,
dans des tdches bien définies. Elles retiennent quatre
différences :

e un guidage par les traits de surface les plus visibles
de la situation versus une prise en compte de sa struc-
ture profonde ;

e une représentation dite « cognitive », théorique ou
générale, versus une représentation opérative dans
laquelle les traits pertinents de 1’action ont été
sélectionnés ;

e une anticipation plus grande chez les experts par
rapport aux novices des effets possibles de I’action ;
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e une planification basée sur un strict suivi des régles
prescrites versus une exploitation des opportunités
(Lebahar, 1997) (c’est un suivi a la lettre plutdt que de
I’esprit de la lettre).

Par ailleurs, des opérateurs considérés comme des
experts tendent a exécuter une méme tiche de maniere
différente en fonction de leurs spécialités, sans que
I’on puisse dire qu’une solution est meilleure que
I"autre. Les différences entre ces experts portent plu-
tot sur :

e la conception de leur activité (par exemple soins
curatifs ou préventifs selon qu’on se trouve dans telle
ou telle spécialité médicale ; optimisation du plan-
ning ou gestion du processus selon la place de ’opé-
rateur dans I’entreprise) ;

e les types de conceptualisation qu’ils mettent en
ceuvre (selon leur spécialité, des techniciens classent
le matériel d’un point de vue technique par catégorie
de piéces et d’autres de maniére pragmatique en fonc-
tion des assemblages habituellement prévus) (Falzon
et Visser, 1989).

Cette différenciation novice/expert, souvent expéri-
mentale, permet de constater le rdle de la durée et du
contenu de I’expérience professionnelle sur les com-
pétences. Elle ne dit rien ni sur la maniere dont elles
se construisent, ni sur leur lien avec les procédures
prescrites par 1’entreprise. Ce sont ces deux points
que nous allons évoquer maintenant, en nous
appuyant sur des observations et entretiens menés
aupres d’agents de conduite de trains et d’agents
d’entretien des voies.

La dynamique de |"évolution
~des compétences : des inferactions
avec la situation de travail

Prendre en compte la dynamique de 1’évolution des
compétences, c’est s’inscrire dans une perspective
développementale de I’adulte, ol 1’on considere que
cette dynamique dépend de ’activité et des condi-
tions de travail.

11 s’agit donc d’un processus progressif d’adaptation
des opérateurs a leur milieu professionnel, dont le but
est de répondre en temps réel aux exigences effec-
tives de I’activité et de faire face aux difficultés qui
peuvent surgir (Piaget, 1975). L’existence d’un tel
processus adaptatif est confirmée par exemple dans le
transport ferroviaire par les agents de conduite, quand
ils disent qu’en cas de dysfonctionnement lors de
leurs premiers trajets seuls, « ils ne savent plus ou ils

habitent » ; ils affirment aussi (comme leurs col-
legues de ’entretien des voies, du service électrique,
ou de la régulation du trafic), qu’environ deux ans
leur sont nécessaires pour avoir I’impression de bien
maitriser les situations auxquelles ils peuvent étre
confrontés, méme si, par ailleurs, les performances
attendues sont atteintes. Par la suite, 1’évolution des
compétences se prolonge au-dela de cette premicre
étape. Elle est officiellement reconnue dans 1’entre-
prise par des habilitations a conduire sur des lignes de
plus en plus étendues des trains différents, y compris
le TGV en fin de carriére.

Mais les choix organisationnels orientent le dévelop-
pement des compétences. Leur évolution ne
peut avoir lieu que dans les marges de manceuvre
offertes par I’entreprise. Or, actuellement, dans notre
exemple, elle risque de se trouver modifiée par 1'is-
sue d’un débat organisationnel dont les termes sem-
blent propres aux projets de restructuration du trans-
port ferroviaire :

e maintenir une polyvalence traditionnelle inscrite
dans le profil de déroulement de carritre : elle a
I’avantage d’offrir a I’entreprise une certaine souples-
se de gestion ; elle offre aux opérateurs une diversité
possible d’activités en cas de conditions de travail
pénibles (pénibilité liée a une conduite au rythme
interrompu en banlieue, & des horaires nocturnes pour
le fret, a la vétusté de certains trains régionaux, etc.) ;
® ou s’orienter vers une spécialisation des unités de
production par types de « missions » (banlieue, fret,
trains régionaux, TGV) : pour |’entreprise, cette struc-
turation serait 2 la fois plus rigide et plus facile a
gérer, a la condition toutefois que puisse étre trouvé
un équilibre entre charge de travail, matériels et effec-
tifs ; pour I’agent de conduite, une telle division pré-
sente un risque de monotonie et donc un risque sécu-
ritaire ; de plus, elle indexe la modification de ses
« missions » sur une mobilité géographique pas tou-
jours souhaitée. Néanmoins, des raisons techniques
peuvent rendre nécessaire, dans certains cas, une telle
spécialisation : en ce qui concerne le TGV notam-
ment, sa complexité, sa vitesse, la variété des signali-
sations utilisées au cours d’un méme trajet entrainent
des exigences fortes quant a la connaissance des pro-
cédures, aux découvertes des indices pertinents, a la
rapidité des temps de réaction en cas d’événements ;
ce qui nécessite le développement « d’habiletés
incorporées » qui ne peuvent s’acquérir qu’avec une
pratique réguliere de la conduite.

Par ailleurs, la confrontation effective avec la diversi-
té et 1a variabilité des situations, des difficultés ou des




obstacles est une nécessité vivement ressentie pour
développer ses compétences professionnelles.

Meéme si la tAche de pilotage d’un train peut sembler
répétitive (décollage, conduite sur I’erre, freinage,
arrét en gare ou au signal), le transport ferroviaire
constitue un systéme ouvert et complexe tel que la
simple répétition y est impossible. La maitrise de
cette complexité dépend pour partie de I’organisation
du travail et de la formation. Dans ’ancien syst¢me
de formation, les éleves-conducteurs acquéraient
leurs compétences par une sorte de compagnonnage :
leur affectation au titre d’aide-conducteur permettait
un apprentissage sur le tas au cours duquel I’ancien
transmettait son expérience en fonction des circons-
tances du terrain. Par la suite, pour des raisons écono-
miques et en raison de divers progres technologiques,
I’entreprise a pu construire des cabines de conduite
« avec équipement 2 agent seul » et donc supprimé
I’aide-conducteur (Weill-Fassina et Valot, 1997). La
fonction formation est devenue une mission supplé-
mentaire par rapport a la conduite au lieu d’y étre
intégrée. Par la suite, les temps d’apprentissage sur le
tas s’en sont trouvés raccourcis, et ’enseignement de
base des procédures et « gestes du métier » s’est fait
sur simulateur. Les débutants regrettent que soit per-
due I'expérience des anciens, c’est-a-dire de ne plus
étre guidés dans leur acquisition des savoirs sur les
pieges et reperes des lignes et dans 1’apprentissage
des savoir-faire en cas d’incidents, et d’avoir mainte-
nant & les découvrir en situation inopinée (« un
ancien m’a dit... »).

En revanche, sont grandement appréciées, en forma-
tion initiale et continue, les simulations pleine échelle
que représentent « les trains catastrophes » : circulant
sur les voies habituelles, ceux-ci concentrent de mul-
tiples incidents de parcours et permettent la discus-
sion sur les maniéres d'y faire face ; ils permettent
aux conducteurs de se confronter (trop rarement a
leur gofit) a la diversité de situations possibles et de
s’y préparer en réfléchissant ensemble aux solutions
les plus adaptées.

Enfin, le développement des compétences dépend
des activités réflexives des opérateurs sur la
pratique de I’activité productive autant que de
cette pratique.

Ces activités réflexives des opérateurs (dites aussi
« métafonctionnelles » — Falzon, 1994), visent a
mieux réguler leurs actions « en fonction des buts
qu’ils souhaitent atteindre, des représentations qu’ils
se font de leurs propres compétences, de l'investisse-
ment qu’ils veulent y mettre » (Valot, 1998). Elles
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portent généralement sur les caractéristiques de leur
travail, leurs propres actions, leur environnement pro-
fessionnel, les activités des autres, etc. Associées aux
actions, 2 leurs résultats ou a leur prévision, elles peu-
vent étre spontanées, se développer dans la discussion
collective ou &tre aidées lors de 1’analyse du travail
(Teiger, 1993).

Les conducteurs expriment les besoins qu’ils ont de
pouvoir confronter leurs expériences dans le collectif
qu’ils constituent ; I’'importance qu’ils y accordent
est due a ce que, selon eux, ces échanges leur permet-
tent de mieux maftriser leur travail. S’explique ainsi
le mécontentement des anciens concernant toutes
mesures organisationnelles (dispersion des horaires,
montage des roulements), susceptibles de géner les
rencontres entre collégues pour partager leur expé-
rience de conduite, et cela méme si certaines modifi-
cations sont positives sous d’autres aspects (concep-
tion plus individualisée de foyers, par exemple) :
« Ces temps de rencontre sont pour la plupart consi-
dérés comme des moments privilégiés ou chacun pas-
sait ses trucs, décrivait comment il était arrivé a se
sortir d’une panne ambigué, ou avait traité tels inci-
dents... Ces temps étaient donc I’occasion de trans-
mettre des savoir-faire et de débattre sur les pratiques
de chacun. » (Guyot et al., 1996). Pour compenser
quelque peu de tels manques organisationnels, les
conducteurs peuvent aller jusqu’a prendre sur leur
temps de repos en cours de roulement pour des ren-
contres informelles.

Ces quelques exemples montrent comment, en raison
méme des marges de manceuvre potentielles qu’elle
autorise, la structuration des taches et de la formation
par I’entreprise influe sur ’orientation et la dyna-
mique des compétences des opérateurs. En positif,
on aurait a faire a une « organisation qualifiante ».
Mais, en négatif, a2 la limite, I’évolution de
contraintes jugées en rupture par I’opérateur avec « le
contrat de base » risque de le déstabiliser et de
conduire a des problemes de démotivation, voire
d’éthique professionnelle.

Sur la base de ce raisonnement on peut faire ’hypo-
thése que la flexibilité, 1’adaptabilité des opérateurs,
leur disponibilité au changement, considérée parfois
dans I’entreprise comme signe de compétence, n’est
pas une caractéristique de I’individu mais dépend
entre autres de la nature du travail et du changement,
de sa « zone proximale » par rapport au travail actuel
(Vygotsky, 1997), de son sens pour ’opérateur par
rapport a sa situation et de son sens pour 1’entreprise
(Weill-Fassina et Valot, 1997) (voir plus loin).
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Les évolutions de |'organisation
des activités par rapport
aux prescriptions

Le probleme qui se pose est de diagnostiquer les com-
pétences que les opérateurs mettent en ceuvre dans
leurs activités et leur évolution. Sachant le réle de
régulateur que les opérateurs jouent dans la fiabilité
des systémes de travail, la seule atteinte de la perfor-
mance officiellement fixée ne saurait y suffire, le res-
pect des procédures non plus. Il apparait que la
maniere de s’y prendre, les processus de travail effec-
tivement mis en ceuvre sont plus pertinents pour
rendre compte des compétences que des bilans de
connaissances ; celles-ci sont susceptibles d’évoluer
avec les changements technologiques (Falzon et al.,
1998) ou peuvent ne pas étre opératives.

Un ensemble d’analyses du travail montre qu’il est
possible de différencier les modes d’organisation de
I’activité en fonction de I’expérience professionnelle.
Ainsi, on peut caractériser la construction des compé-
tences au fil du temps, & la fois par une évolution
des représentations des situations rencontrées et
des diagnostics établis et, d’autre part, par I’évolu-
tion des modalités de régulation du systéme mises
en ceuvre par les opérateurs. Nous en donnerons
quelques exemples.

L'évolution des représentations

Pour la décrire, trois caractéristiques peuvent étre
retenues :

Premierement, I’émergence de traits spécifiques.
Il s’agit de la découverte et de I'utilisation par les
opérateurs d’indices pertinents non clairement indi-
qués dans les consignes officielles.

La signalisation ferroviaire indique les vitesses 2
observer dans le pilotage des trains ; cette informa-
tion est complétée progressivement par les conduc-
teurs qui extraient de I’environnement des indices
leur permettant d’anticiper un passage délicat, un
risque potentiel... Ce peut étre un panneau publicitaire
aussi bien qu’une baignoire jetée dans un champ
(Guyot et al., 1996). De méme, lors de I’entretien des
voies, des procédures d’annonce des trains sont pré-
vues pour protéger les agents et leur permettre de
dégager les voies a temps ; ces procédures sont essen-
tiellement fondées sur 1’évaluation de la distance des
trains et de la vitesse de circulation sur la ligne ; les
annonceurs se créent au fil du temps des repeéres (mai-
son masquée par 1’arrivée du train, lumiére apparais-

sant de nuit dans une zone obscure...) pour anticiper
I’approche du train sur le chantier et mieux assurer a
leurs colleégues un temps de dégagement (De la Garza
et Weill-Fassina, 1995). C’est ce savoir de terrain
qui permet a I’annonceur d’avoir la confiance de ses
collegues.

Deuxiemement, [’extension du champ et des
domaines couverts par le diagnostic des situations.
Les prises d’information ne se limitent pas a des don-
nées restreintes mais sont étendues & des données
contextuelles qui permettent de les corroborer, d’en
chercher les causes.

Ainsi, les autorisations de départ de gare sont régies
par le passage de « carrés » de ’orange au vert. Le
franchissement de ces signaux constitue un danger
pour les circulations et il est vécu par les conducteurs
comme une « faute ». L’interprétation d’un tel raté en
termes de stimulus-réponse conduit inévitablement
aun diagnostic d’hypovigilance. Cependant, 1’analyse
de tels franchissements montre qu’en situation nomi-
nale cette signalisation s’inscrit progressivement
dans le contexte d’autres signalisations présentes
dans le champ immédiat de visibilité ou percues anté-
rieurement ou dont le séquencement habituel est
connu.

Ces indications sont également confrontées aux
horaires de départ prescrits, aux comportements des
voyageurs sur le quai, aux indications d’agents com-
merciaux ou de régulateurs sans compter diverses
perturbations susceptibles d’intervenir. Ainsi, le
départ de la gare n’obéit plus & une simple logique
prescriptive : il répond a une logique qui intégre de
nombreux éléments appartenant a des aspects diffé-
rents de la situation ; la plupart des incidents réferent
alors a des interférences entre exigences et sollicita-
tions de la situation qui génent le processus de repré-
sentation des conditions de départ du train (Guyot et
Weill-Fassina, 1997). De ce fait ces incidents peuvent
advenir a des conducteurs chevronnés.
Troisiemement, la restructuration des représenta-
tions. Nous avons vu précédemment que 1’évolution
des compétences se faisait des traits de surface au
fonctionnement c’est-a-dire du perceptible au pos-
sible, des états au fonctionnement, dans le sens d’une
plus grande possibilité d’abstraction. Une telle évolu-
tion est manifeste dans des situations de pannes.
Ainsi, en cas de dysfonctionnement technique d’un
train, la recherche de panne est en principe guidée par
des procédures présentées sur documents ou sur ordi-
nateur selon les types de train ; mais le but est moins
de réparer (les conducteurs ne sont plus « mécani-
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ciens » mais « agents de conduite ») que de libérer la
voie soit par une remise en service dans des délais
fixés & ne pas dépasser soit par le dégagement du train
et son remplacement par un train de secours. En fait,
étant données I’incertitude et les contraintes tempo-
relles imposées, 1’utilisation de la procédure (ou sa
non-utilisation, sa modulation, une demande d’aide)
dépend de 1a familiarité de ’agent avec le symptome
de panne et de son estimation du temps nécessaire &
son identification ; il envisage donc les éventualiiés
de la situation et de son contexte au-dela de son trai-
tement immédiat ; selon les cas, I'une ou 1’autre ou
plusieurs des mesures suivantes pourront €tre prises :
« Coupure théoriquement non autorisée de la com-
munication avec le centre de régulation qui en est
prévenu pour « ne pas perdre le fil », avertissement
du centre pour qu’il prépare les mesures de déviation
des trains ou de secours « au cas ol... », tentative
d’amener le train en aval d’une bifurcation pour
« éviter que ¢a cartonne » (qu’il y ait des trains blo-
qués derriére le train en panne) et faciliter la dévia-
tion ou la circulation de trains situés en amont « au
cas oi... » ». Ces actions traduisent la prise en comp-
te dans le diagnostic des possibles de I’ensemble de 1a
situation dans la gestion d’un dysfonctionnement
technique (Guyot et al., 1997).

La plupart des exemples montrent que ces représenta-
tions qui contextualisent les informations officielle-
ment fournies sont opératives : leur visée est de per-
mettre un meilleur ajustement de 1’action au but
poursuivi compte tenu des contraintes de la situation.

L’évolution des modalités de régulation

Intriquée aux représentations des situations, I’évolu-
tion des modalités de régulation du systéme est mar-
quée elle-aussi par trois caractéres.

D’abord, I’extension du champ temporel d’anticipa-
tion. Classiquement mise en avant, dés qu’il s’agit de
contrdler des environnements dynamiques (Cellier ez
al., 1996), elle permet de prévoir a plus long terme ce
qu’il y a & faire et donc de mieux organiser et planifier
son action ; elle permet aussi de prévoir les effets des
actions et d’éviter les situations précipitées ou ris-
quées ; c’est le role des indices et de certaines des
mesures citées précédemment.

Ensuite, I’augmentation de la résistance aux pertur-
bations et des possibilités de compensation. Les dys-
fonctionnements, les situations non prévues, les
contradictions entre consignes constituent autant de
perturbations. C’est le propre des opérateurs chevron-
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nés que d’assumer la ges-
tion de ces défauts et
dérives qu’ils anticipent,
évitent ou compensent
pour maintenir le syst€me
dans le fonctionnement
attendu, les moins expéri-
mentés ayant plutdt ten-
dance & agir au coup par
coup lorsqu’ils sont mis en
face du dysfonctionne-
ment sans forcément en
chercher I’origine.

Par exemple, le contrdle
du risque d’accident ferro-
viaire et de I’exactitude
fonde, au niveau de I’orga-
nisation de ’entreprise,
des procédures dont 1’ap-
plication est encadrée par
des automatismes tech-
niques ; leur non-applica-
tion peut entrainer sinon
des sanctions du moins
des « inscriptions au dos-

leur expérience

de travail.

développent les

intégrent & la fois

professionnelle [...]

nouvelles, relatives

face aux situations

Les compétences que

opérateurs vieillissants

des caractéristiques de

et des caractéristiques

a I"évolution de leurs

capacités avec I'dge

sier », ce qui constitue un

autre type de risque pour

les agents. Ces procédures ne sont pas toujours com-
patibles avec les contraintes économiques, géogra-
phiques, horaires, commerciales auxquelles I’agent
doit également répondre ; ce qui pour eux constitue
autant de perturbations.

Le réseau de contraintes sociotechniques que les
agents en début de carriere décrivent est dominé
par la notion de risque subjectif, la crainte de ne
pas maitriser les exigences et les risques définis par
la réglementation étant données les conditions de
travail qui leur sont faites (risque de dépassement
de quai, risque d’étre pris en charge par un automatisme,
risque de franchissement de carré, risque de ne
pas tenir les délais en cas de panne...). Les plus
anciens estiment d’ailleurs que les nouveaux traitent
plus les problémes selon les réglements que selon
la situation.

Par opposition, le réseau de contraintes socio-
techniques que les anciens décrivent est dominé par la
régulation horaire retenue comme un critére de qualité
du travail ; leurs stratégies mettent en ceuvre une
logique qui a assimilé les prescriptions et sait les
adapter aux besoins d’une situation perturbée dans la
limite des moyens disponibles. Ces stratégies sont

53



54

fondées sur une analyse des caractéristiques de la
situation et de leur propre savoir-faire qui déglobalise
les craintes des moins anciens en leur donnant du
contenu (exces de traitements simultanés d’informa-
tions, contradiction entre respect des horaires et
consignes de freinage, entre gestion des horaires et
des voyageurs...). Ces stratégies font partie intégrante
de régles de métier, constituées en éthique profes-
sionnelle. Celle-ci, développée avec 1’expérience sur
la base d’activités réflexives sur leur pratique, devient
source de jugement sur les évolutions de la situation ;
aussi, opposent-ils leur savoir-faire aux contraintes
des nouvelles regles prescrites s’ils jugent qu’elles
péjorent la régularité ou le confort des voyageurs et
assument-ils des contournements de procédures et
des tours de main qui permettent d’accélérer le traite-
ment des situations.

On passe donc d’une sorte de soumission psychique-
ment coliteuse a une logique prescriptive imposée de
Iextérieur a une logique intégrative. Cette évolution
que nous avions déja mise en évidence chez les
agents de la voie (De la Garza et Weill-Fassina, 1995)
n’est pas sans rappeler le développement du jugement
moral chez I’enfant tel que I’a analysé Piaget (1932)
qui va de D’application de la régle sous contrainte
de I’adulte a une phase d’intériorisation et de généra-
lisation des régles et des consignes pour parvenir
a I’autonomie.

Enfin, I’extension et la modification des relations
mises en ceuvre dans le travail collectif. Ces adapta-
tions ne peuvent étre mises en ceuvre que dans le
cadre des marges de manceuvre tolérées par la hiérar-
chie de proximité ; celles-ci varient, bien sfir, selon
les endroits et les personnes en cause. Mais il semble
qu’avec les moins anciens, leur attitude soit 2 domi-
nante formative et évaluative, tandis que les plus
anciens se sentent en position de prendre leurs res-
ponsabilités, de négocier leur maniére de faire avec
leur hiérarchie ou les régulateurs et cela d’autant plus
que : soit leur responsable partage avec eux une cer-
taine expérience de la conduite des trains ; soit que,
relativement nouveaux, des responsables ou assis-
tants savent que certains agents maftrisent mieux
qu’eux la pratique de conduite de certains trains.
Etant donné Iisolement du travail des conducteurs
que nous avons déja évoqué, les relations horizon-
tales sont plus nettes dans le travail d’équipe d’entre-
tien des petits chantiers qui supposent différentes
formes de travail collectif. Il s’agit par exemple dans
la répartition des tiches de la confiance accordée 2
I’annonceur qui connait bien le terrain et que I’on

choisit d’une part pour cela, mais aussi d’autre part
parce que, a partir d’un certain 4ge, le travail devient
pénible au dire des intéressés en raison des postures
exigées, du poids des outils et du matériel, des varia-
tions climatiques d’un environnement ouvert...
Mais cet aspect n’a pas été approfondi étant donnée
I’approche choisie.

Ainsi, le développement des compétences profession-
nelles avec I’expérience est identifiable par la mise en
ceuvre de modes de régulation de Iactivité différents
de ceux des débutants pour des objectifs analogues de
I’entreprise. L’interprétation que donnent de ces
objectifs les plus expérimentés, leurs maniéres de
faire, leurs modes d’organisation de I’action indivi-
duelle et collective marquent une connaissance et une
maitrise de I’ensemble de la situation. C’est cette
maitrise qu’ils peuvent réinvestir lorsqu’avec 1’age
apparaissent de nouvelles difficultés.

La question de I’évolution des compétences chez les
travailleurs vieillissants ajoute en effet un volet a la
compréhension générale de la notion de compétence :
puisque le vieillissement se définit comme « accrois-

“sement du temps vécu » (Cassou et Laville, 1996), les

compétences se transforment non seulement sous
I’effet de I’expérience acquise, mais aussi sous I’effet
de I'age. Les compétences que développent les opéra-
teurs vieillissants integrent a la fois des caractéris-
tiques de leur expérience professionnelle telles
que nous venons de les décrire, et des caractéristiques
nouvelles, relatives & 1’évolution de leurs
capacités avec I’dge face aux situations de travail.
C’est cette double composante des compétences des
opérateurs vieillissants que nous allons illustrer dans
le point suivant.

DEVELOPPEMENT ET MAINTIEN
- DES COMPETENCES CHEZ
LES TRAVAILLEURS VIEILLISSANTS

[’identification de la nature de ces compétences et
des situations dans lesquelles elles peuvent, avec
I’4ge, se maintenir, se développer ou au contraire dis-
paraftre, constitue non seulement un objet de
recherche en lui-méme, mais aussi un enjeu socio-
€conomique non négligeable. En effet, jusqu’a la fin
des années quatre-vingt, le vieillissement de la popu-
lation active a été masqué par des mesures de départ
anticipé, en particulier dans des cas ou les contraintes
de travail étaient critiques pour les travailleurs




vieillissants : contraintes de temps rigides et séveres,
horaires nocturnes, ou contraintes d’efforts et de pos-
tures, dont les effets sur la santé sont connus (Volkoff
et Molinié, 1995). Actuellement, ce processus d’ex-
clusion/protection des plus 4gés du systeme de pro-
duction et de ses contraintes devient moins systéma-
tique ou plus tardif. D’une part, la crise de I’emploi
conduit les entreprises & embaucher peu de jeunes, et
1’Etat amorce un processus de réduction des mesures
de départs anticipés ; de ce fait, et en lien avec des
tendances démographiques d’ensemble, la proportion
des travailleurs vieillissants augmente (Molinié,
1995). D’autre part, par suite du renforcement de la
rationalisation du travail et de son organisation, le
pourcentage de salariés soumis aux contraintes
pénibles ne diminue pas (Cézard et al., 1991) et les
travailleurs vieillissants se maintiennent dans les
situations oli ces contraintes persistent. Il apparait
donc important de prendre en compte les compé-
tences réelles mises en ceuvre par ces opérateurs, pour
qu’ils puissent se maintenir dans leur situation de tra-
vail dans les meilleures conditions possibles de pro-
duction et de santé, tant pour ’entreprise que pour
eux-mémes.

Nous nous proposons ici d’analyser ces compétences
a partir de deux études réalisées au sein du CREAPT :
la premiére concerne des opérateurs travaillant sur
une chaine de montage automobile, ou les opérateurs
vieillissants sont confrontés a des tAches répétitives
sous fortes contraintes temporelles (Gaudart, 1996) ;
la seconde se situe dans la sidérurgie et a permis
d’étudier plus particuliérement deux métiers : des
conducteurs de ponts roulants et des techniciens de
maintenance des poches contenant de 1’acier liquide!
(Gaudart et Pondaven, 1998).

Plus précisément, nous tenterons d’abord de définir la
nature des compétences des travailleurs vieillissants
dans ces tiches ; ensuite d’apprécier comment elles
évoluent face aux changements actuels de I’organisa-
tion du travail dans ces types d’industries ; nous étu-
dierons plus spécifiquement les conséquences de la
polyvalence ; et enfin de comprendre également com-

1 {es pontiers ont pour fonction, dans le secteur concerné, de
transporter les poches de fonte et d’acier en fusion et des éléments
servant a fabriquer 1acier (comme la « ferraille »), et d’évacuer les
plaques d’acier, des brames, une fois qu’elles ont été coulées en
continu. Les pocheurs sont des opérateurs de maintenance chargés
d’entretenir sur les poches vides le systéme de pices (« tiroir »)
permettant I’écoulement de I'acier ; chaque pitce a une durée de
vie spécifique.

Activités de travail et
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ment ces mémes opérateurs font face aux change-
ments relatifs au contenu du travail, ¢’est-a-dire com-
ment ils acquiérent de nouvelles compétences, dans
quelles conditions et/ou comment ils utilisent les
anciennes en les transférant.

Une multifonctionnalité
des compétences des travailleurs
vieillissants

Dans 1’automobile, les tiches répétitives sous fortes
contraintes temporelles auxquelles sont soumis les
opérateurs vieillissants sont considérées dans la litté-
rature psychologique (Welford, 1964 ; Salthouse,
1991) comme les défavorisant du fait, entre autres,
d’un ralentissement du traitement de 1’information.
Par ailleurs, des études ergonomiques (chaines de
montage de téléviseurs, postes de couture dans la
confection aux cadences trés rapides) (Teiger, 1989)
menées dans le secteur industriel montrent que cer-
tains de ces travaux sont méme excluants a des ages
trés précoces. Toutefois, dans un contexte socio-
économique ol la population vieillissante est mainte-
nue dans ce type de tAche, la comparaison des modes
opératoires des opérateurs vieillissants travaillant sur
la chaine de montage automobile avec les plus jeunes
montre que, pour une méme tiche, les compétences
mises en ceuvre different suivant ’4ge et ne relévent
pas des mémes objectifs.

Des compétences basées

sur des régulations individuelles

En effet, par rapport aux contraintes pénalisantes du
travail (postures 2 tenir, efforts a exercer, mémorisa-
tion d’une grande diversité de pieces, associés a des
contraintes de temps fortes), les plus agés, c’est-
a-dire ici les 45 ans et plus, réorganisent leur travail
pour minimiser le poids de ces contraintes. IIs
construisent pour cela des modes opératoires Spéci-
fiques, exécutés & un rythme aussi stable que possible
et impliquant la mise en ceuvre d’habiletés fines
qu’ils ont pu développer avec I’expérience. Ces
modes opératoires leur permettent de diminuer leurs
déplacements liés & I’approvisionnement des pieces,
de réduire les efforts et les postures par la prise d’in-
dices tactiles plutdt que visuels.

Ce type de compétences que développeat les plus
agés remplissent les exigences que se fixent ces opé-
rateurs en matiére de préservation de leur santé et
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d’atteinte des objectifs de production. La santé est
entendue ici dans un sens large : il s’agit essentielle-
ment de se préserver de douleurs, de sensations de
fatigue, telles qu’elles peuvent é&tre ressenties par les
opérateurs comme étant en lien avec leur activité de
travail. Ce sont des compétences que 1’on peut quali-
fier d’incorporées qui permettent & ces opérateurs de
se maintenir & leur poste de travail. Toutefois, leur
expression reste trés dépendante des caractéristiques
des postes. Aussi, si, comme nous I’avons observé sur
cette méme chaine de montage, les contraintes de tra-
vail deviennent plus importantes (une diversité de
piéces plus grande augmentant les risques d’erreur,
des exigences de qualité nécessitant un contréle
visuel des piéces et donc entrainant des postures
pénibles...), alors ces compétences ne peuvent plus
&tre mises en ceuvre. Cette situation peut marquer le
début d’un processus d’exclusion du travail.

Des compétences basées sur

des régulations collectives

Dans cet exemple, la construction de compétences
multifonctionnelles, i.e. associant des objectifs de
production a des objectifs de préservation de la santé,
résulte d’une régulation individuelle. Elle peut aussi
découler d’une régulation collective, comme nous le

montre I’analyse du travail

Le contexte social et

de pocheur. En effet,
la nature des compétences
mises en ceuvre par ces
opérateurs 4gés, en majo-
rité, de 40 ans et plus, se
fonde sur une répartition
des téches au sein de
I’équipe ; ces compé-
tences ont les mémes
objectifs que précédem-
ment, mais elles s’inscri-
vent dans une régulation
collective.

Les pocheurs sont au
nombre de 4 par équipe
postée, puis ils se subdivi-
sent en petites équipes de
2. En fait, la réalisation
simultanée de la mainte-
nance de deux poches
étant rare, les petites
équipes de 2 travaillent
chacune leur tour et, au

économique actuel
n’est pas sans
conséquence sur
I'organisation
du fravail qui évolue
de plus en plus
fréquemment vers
I"obligation, pour
les obérateurs,
de développer

leur polyvalence.

sein d’une petite équipe, les opérateurs ne réalisent
une méme opération de maintenance qu’une fois sur
deux. Cette double répartition des tiches vise, en fait,
a partager les opérations pénibles impliquant des
efforts physiques importants et/ou une exposition a la
chaleur et aux projections d’acier liquide.

Au sein des petites équipes de 2, nous avons relevé
trois types d’interaction : la coaction ou les opéra-
teurs réalisent en méme temps deux opérations diffé-
rentes ; la coopération ol les opérateurs réalisent en
méme temps la méme opération ; et I’aide ol un des
deux opérateurs aide celul qui a initié 1’opération. Or,
les relevés d’activité montrent que c’est la coaction
qui est la forme la plus fréquemment rencontrée chez
les pocheurs. Elle vise deux objectifs : 1a encore, le
premier est orienté vers la réalisation de la production
dans les temps impartis, puisqu’en fait deux opéra-
tions sont réalisées de concert ; le deuxieme est orien-
té vers la préservation de la santé : les opérateurs se
répartissent ainsi les opérations pénibles en les réali-
sant une fois sur deux.

Comme pour les compétences mises en ceuvre par les
opérateurs de I’automobile, elles peuvent plus diffici-
lement s’exprimer dans des conditions ot le collectif
est fragilisé. Ainsi, un faible niveau d’ancienneté
dans le métier de pocheurs, c’est-a-dire une insuffi-
sance d’expérience professionnelle (voir premiére
partie), ou des conditions précaires de remplacement,
peuvent diminuer le mode de fonctionnement du
groupe basé sur la coaction et donc diminuer les
bénéfices qui en découlent en termes de préservation
de la santé. En effet, la coaction implique une maitri-
se de I’ensemble des opérations. Or, si ’enchalne-
ment des opérations peut s’acquérir en quelques
semaines de formation, les savoir-faire de métier
demandent beaucoup plus longtemps pour se consti-
tuer (parfois plusieurs années). Dans ces conditions,
la présence des pontiers (dans le cadre du développe-
ment de la polyvalence entre métiers, voir paragraphe
suivant) ou de jeunes récemment arrivés a 1’atelier
poche induit un mode d’interaction davantage basé
sur la coopération ou ’aide. Par ailleurs, les effectifs
ne permettent pas toujours de remplacer un pocheur
absent : les équipes postées fonctionnent alors a 3 au
lieu de 4. La multifonctionnalité des compétences des
opérateurs vieillissants leur permet donc de se main-
tenir dans les situations de travail, en préservant le
plus possible leur santé. Les régulations mises en
ceuvre par ces opérateurs restent la encore fragiles,
dans la mesure ou elles sont tributaires des caractéris-
tiques des tiches, de I’aménagement des postes et de
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I’organisation du travail. C’est alors souvent la
méconnaissance des compétences réellement
requises pour réaliser le travail et effectivement
construites par les opérateurs vieillissants qui conduit
a des situations excluantes pour ces derniers.

-~ Le devenir des compétences
des travailleurs vieillissants
face a la flexibilité

Le contexte social et économique actuel n’est pas
sans conséquence sur I’organisation du travail qui
évolue de plus en plus fréquemment vers 1’obligation,
pour les opérateurs, de développer leur polyvalence ;
c’est-a-dire qu’ils ne doivent plus uniquement déve-
lopper des compétences sur un poste de travail mais
sur plusieurs, de méme nature ou de nature différente.
Plus spécifiquement, la réduction des effectifs, la ces-
sation des départs anticipés rallongeant les périodes
de fin de vie active, les politiques de ressources
humaines incitant & développer les fins de carriére,
cristallisent cette question de la polyvalence sur la
population vieillissante (c’est-a-dire les 4ges moyens,
entre 40 et 49 ans), voire la plus 4gée. Or, tant dans
I’automobile (Molinié et al., 1996) que dans la sidé-
rurgie (Gaudart et Pondaven, 1998), nous notons une
tendance générale & la diminution de la polyvalence
avec 'dge. L’analyse des compétences réelles mises
en jeu par ces opérateurs et du contexte dans lequel
elles s’exercent apporte des éléments d’interprétation
de ce constat.

Dans 1’automobile, au département du montage ou
s’est déroulée la premiere étude, le relevé de plan-
nings de polyvalence sur au moins 4 semaines montre
que (Gaudart, 1996) :

e dans I’atelier de mécanique, la proportion d’opéra-
teurs qui n’ont occupé qu’un seul poste augmente
régulierement avec 1’4ge pour concerner les 3/4 des
opérateurs a partir de 45 ans ; et la proportion des
opérateurs ayant tenu 5 postes et plus décline forte-
ment pour atteindre un niveau tres faible dés 40 ans ;
e dans latelier de garnissage de I'intérieur du véhi-
cule (sieges, tableaux de bord...), seuls les opérateurs
de moins de 35 ans (par ailleurs peu nombreux) sont
trés souvent polyvalents. Dés 35 ans, la proportion de
monovalents augmente fortement, pour se stabiliser
apres 40 ans a 50 % des effectifs de la tranche d’4ge.
La diminution de la polyvalence observée avec ’age
peut étre interprétée comme un signe d’échec des plus
agés a se former et a passer d’une situation de travail
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a une autre. D’une part, les conditions de formation
étant dépendantes de celles de la production et des
effectifs, elles n’assurent pas un cadre stable pour se
former. D’autre part, les conditions de rotation, sou-
vent au « pied levé », impliquent de pouvoir s’ adapter
dans un délai tres bref, voire immédiatement, & la
nouvelle situation de travail. Enfin, la hiérarchie de
premier niveau ne pouvant ni programmer de facon
fiable la durée des formations, ni en adapter les
modalités, leur choix se porte souvent sur de plus
jeunes opérateurs.

Mais cette diminution de la polyvalence avec I'age
peut aussi €tre vue comme prenant place parmi les
stratégies des plus 4gés pour préserver leur sant€ (voir
plus haut) : la monovalence apparait alors comme un
moyen de se mettre a I’abri de certaines épreuves
induites par les changements de poste de travail.
Ainsi, la diminution globale de la polyvalence aprés
40 ans pourrait s’expliquer, d’une part, par I’incerti-
tude des plus 4gés quant aux difficultés du nouveau
poste et leur capacité a les surmonter, notamment une
incertitude relative a la possibilité de transférer les
compétences qu’ils auraient élaborées par ailleurs et
qui sont dépendantes des caractéristiques du poste ;
et, d’autre part, par les difficultés propres a la période
d’apprentissage elle-méme, li€es a la possibilité ou
non de mettre en place, leurs propres stratégies.
Comme nous venons de le voir, si la polyvalence
diminue avec 1’4ge, la monovalence ne signifie par
pour autant une diminution des capacités des plus agés
a tenir plusieurs postes. Ceci est particulierement vrai
pour les conducteurs de ponts roulants de la sidérurgie
que nous avons rencontrés lors de notre deuxieme
étude. Si on observe également une diminution de la
polyvalence avec 1’age, I’analyse des caractéristiques
des ponts tenus en fonction de la polyvalence des opé-
rateurs montre en fait que la monovalence peut revétir
deux réalit€s. Les monovalents sont soit des opéra-
teurs anciens polyvalents en fin de parcours profes-
sionnel, se rapprochant de ceux que nous avons ren-
contrés précédemment dans 1’automobile, soit des
opérateurs tenant des ponts spécifiques réputés
comme difficiles (tenus d’ailleurs majoritairement par
eux-mémes ou par des opérateurs polyvalents sur tous
les ponts). Ces ponts sont considérés comme difficiles
du fait des contraintes temporelles auxquelles ils sont
soumis et des responsabilités qui leur sont confiées en
termes de maintien du flux de production et de la sécu-
rité. On voit bien ici comment la monovalence peut
s’associer & une expertise dont le service a alors
besoin pour fonctionner.
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La priorité de I'objectif
« préserver sa santé »
que se fixent les
opérateurs vieillissants
a des conséquences
directes sur
leur méthode
d’apprentissage :
un des enjeux de
la formation
est de pouvoir
conjointement acquérir
les nouvelles
habiletés techniques
et transférer
les habiletés d’ordre

organisationnel.

Ainsi, le premier point
montre que c’est la mise
en ceuvre de compétences
multifonctionnelles qui
permet le maintien des
opérateurs vieillissants a
leur poste de travail. Le
second point, quant a lui,
montre qu’elles nécessi-
tent également un environ-
nement relativement stable
et connu pour qu’elles
puissent s’exercer. Enfin,
alors que de nombreuses
organisations visent 2
développer la polyvalence
a tout crin, les compé-
tences inscrites dans la
monovalence peuvent
s’avérer utiles, voire indis-
pensables, a 1’organisation
du travail. La encore c’est
souvent la méconnaissance
des compétences réelles
mises en ceuvre par les opé-
rateurs vieillissants et leur
lien avec les caractéris-
tiques du travail qui fait dire
que les plus 4gés ne sont pas
flexibles, qu’ils résistent a
apprendre d’autres situa-
tions de travail.

L'apprentissage d'un nouveau poste
avec |'age : de I'acquisition
au fransfert des compétences
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Le fait que les compétences n’impliquent plus uni-
quement, avec I’age, la maitrise des savoirs et savoir-
faire pour une tiche particuliere modifie le point de
vue que I’on peut avoir sur la question de I’apprentis-
sage avec I’4ge. Cet apprentissage, méme s’il consiste
encore pour partie & acquérir les savoirs et savoir-
faire liés a la tAche, implique désormais pour les opé-
rateurs vieillissants de pouvoir transférer les compé-
tences acquises dans d’autres situations de travail qui
leur permettaient de s’y maintenir. Dans 1’exemple
pris dans I’automobile, ces compétences corres-

pondent a celles permettant de préserver sa santé tout
en réalisant la production imposée. Dans cette étude,
la comparaison de jeunes opérateurs avec des plus
agés en phase d’apprentissage d’un nouveau poste
sur la chaine de montage montre ainsi que le contenu
et la méthode de cet apprentissage différent en
fonction de I’Age.

En ce qui concerne le contenu, les compétences émer-
gentes sont relatives & des habiletés concernant des
techniques de montage des pitces, et a des habiletés
d’ordre organisationnel correspondant a la gestion
fine de I’espace et du temps permettant des économies
de temps et d’efforts ; les premieres sont acquises &
I’occasion de la découverte du poste, les secondes sont
transférées du ou des postes appris précédemment.

Par ailleurs, la priorité de I’objectif « préserver sa
santé » que se fixent les opérateurs vieillissants a des
conséquences directes sur leur méthode d’apprentis-
sage : un des enjeux de la formation est de pouvoir
conjointement acquérir les nouvelles habiletés tech-
niques et transférer les habiletés d’ordre organisation-
nel. En effet, plus ces dernieres sont mises en place
tardivement au cours de 1’apprentissage et plus la for-
mation s’avere coliteuse pour ces opérateurs.

La question des difficultés d’apprentissage avec 1’age
se pose donc ici en des termes différents que ceux
d’une diminution des capacités cognitives ou d’une
résistance aux changements. Les difficultés d’appren-
tissage par le personnel vieillissant se joueraient plus
au niveau des possibilités de transférer la multifonc-
tionnalité des compétences sur un nouveau poste.
Cette idée concorde avec les résultats d’autres études
(Paumes et Pelegrin, 1993) montrant qu’une pratique,
méme succincte, de la tiche & apprendre, voire d’une
partie, peut jouer un role facilitateur non négligeable
pour les plus dgés. Aussi, I’impact des processus de
vieillissement sur 1’apprentissage d’une nouvelle
tche n’a de sens que reconsidéré par rapport a 'ex-
périence spécifique de chacun.

Ainsi, I’analyse des compétences réelles des opéra-
teurs vieillissants montre que le développement et le
maintien de ces compétences dans 1’entreprise n’est
pas qu’une question d’évolution des capacités phy-
siologiques et/ou cognitives avec I’age. Elle montre,
outre I’importance de prendre en compte ces compé-
tences plutdt que les compétences prescrites, qu’il
s’agit aussi de questions relatives a la conception
des situations de travail, c¢’est-a-dire les caractéris-
tiques des postes, 1’organisation du travail et des
conditions d’apprentissage.
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A notre sens, la compréhension de la dynamique des
compétences au travail, en vue de les prendre en
compte dans la construction des parcours profession-
nels, nécessite une analyse ergonomique qui tienne
compte de I’influence d’au moins deux marqueurs tem-
porels, I’expérience professionnelle et le vieillissement.
En effet, la distinction entre compétence prescrite
pour une tdche donnée et compétence mise en ceuvre
par P’opérateur nous apparait primordiale : les com-
pétences définies dans les entreprises comme un des-
criptif des aptitudes & posséder par rapport & une
tAche relévent tout a 1a fois d’une vision statique (tant
que la tAche et ses conditions d’exécution ne sont pas
modifiées, les compétences requises ne changent
pas), et d’une représentation relativement pauvre
quant aux savoirs et savoir-faire mobilisés par I’opé-
rateur dans leur mise en ceuvre ; ¢’est de ce fait une
représentation peu opérationnelle, méme si les com-
pétences des opérateurs se construisent en référence a
celle-ci. L’analyse ergonomique nous semble donner
au contraire des outils pour apprécier cette dyna-
mique, car elle se base sur 1’activité réelle. Ses outils
appartiennent au domaine de 1’analyse « micro »,
c’est-a-dire qu’ils conduisent & des résultats dont la
généralisation est parfois difficile a faire, mais dont la
finesse est en mesure de mettre & jour des méca-
nismes complexes de la mise en ceuvre des compé-
tences. Cependant la confrontation de plusieurs
recherches allant dans le méme sens tend actuelle-
ment & montrer la généralité des lignes de force des
résultats, méme si des analyses ergonomiques doivent
continuer & étre faites pour tenir compte des contenus
spécifiques de chaque situation.

La prise en compte des deux variables « expérience
professionnelle » et « 4ge » des opérateurs permet de
compléter cette analyse synchronique des compé-
tences par une analyse diachronique, c’est-a-dire une
analyse basée sur la compréhension de la nature de
changements qui s’opérent sur les compétences, voire
de certains facteurs susceptibles de les déclencher.
Les extraits d’études rapportés dans cet article visent
tout a la fois 2 illustrer notre démarche et a montrer
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qu’au cours de la vie professionnelle, la prise en
compte des caractéristiques des individus prend une
place de plus en plds importante dans la nature des
compétences construites, par rapport aux caractéris-
tiques du travail. Autrement dit, les compétences inté-
greraient avec le temps les processus de développe-
ment et de déclin de chacun, ce que nous pourrions
définir comme 1’expérience vécue.

C’est certainement la part croissante prise par ces
caractéristiques individuelles dans les compétences
qui fait qu’elles deviennent de plus en plus complexes
dans le sens ol elles intégrent un nombre d’événe-
ments en augmentation et qu’il devient de plus en
plus difficile d’en faire I’inventaire. Ceci expliquerait
aussi pour partie pourquoi, avec I’expérience profes-
sionnelle et le vieillissement, les compétences obser-
vées s’écartent de plus en plus du travail prescrit, de
la procédure.

La portée de ces recherches a une incidence directe
sur la nature des stratégies & mettre en ceuvre dans
I’entreprise : nous avons vu que la construction des
compétences dépendait des le début des orientations
et des structures organisationnelles de 1’entreprise ;
or, ¢’est sur la base des compétences ainsi construites
que peuvent se maintenir et se développer les compé-
tences nécessaires aux travailleurs vieillissants. Nous
avons vu également que les opérateurs vieillissants
étaient, dans certaines conditions de travail et de for-
mation, en mesure de réaliser les performances atten-
dues, tout en préservant leur santé ; ce qui implique
par comparaison aux moins expérimentés une autre
maniére de faire le travail quant aux moyens mis en
ceuvre, aux relations avec les autres et a son propre
investissement. Il apparait donc dans I’intérét de I’en-
treprise non seulement de préparer la construction et
le maintien de ces compétences réelles des le début de
la professionnalisation mais aussi de reconnaitre
leur développement. Enfin cette prise en compte
peut réinterroger I’entreprise sur les conditions de
départ de ses opérateurs vieillissants, sur les pertes
de compétences qu’elles risquent d’occasionner
surtout si des mesures préalables de transmission
des compétences ne sont pas prises pour les nou-
veaux embauchés. &
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un collectif de fravail.

L'évolution des compétences au cours de la vie professionnelle :
une approche ergonomique

par Corinne Gaudart et Annie WeillFassina

l'ergonome considére que la construction et la mise en ceuvre des compétences se traduisent par des
modalités de régulation des situations de travail. Ces régulations établissent des compromis entre effi-
cacité productive, préservation de soi et de sa santé et place dans le groupe de travail. Cet arficle o
pour objectif de présenter le point de vue de I'ergonomie sur la consiruction des compétences au cours
du parcours professionnel, en prenant en compte deux variables : 'expérience du métier et le vieillisse-
ment des opérateurs. Les auteurs s‘appuient sur les résultats issus d'analyses de différents ferrains (frans-
port ferroviaire, construction automobile et sidérurgie) pour caractériser la nature des compétences, leur
évolution, mais aussi leur fragilité. Elles montrent notamment que leur mise en ceuvre est un compromis
enire les caractéristiques de la situation de travail, celles de I'opérateur et les possibilités d'insertion dans




