
Le présent article se propose de fournir une
vue d’ensemble de la recherche suédoise
sur l’interaction entre éducation, travail et
apprentissage (1). Il vise aussi à combler le
fossé qui sépare la recherche en éducation
de la recherche sur l’apprentissage, le dé-
veloppement et le changement sur le lieu
de travail. Il s’intéresse à l’offre de compé-
tences, que ces dernières soient acquises
dans le cadre de la formation initiale ou
de la formation continue, et plus particuliè-
rement à la suréducation et au sousappren-
tissage et à l’éternelle question de l’équilibre
entre l’offre et la demande. Il met en lumière
l’évolution ou la stabilité des emplois, des
professions et des besoins en compétences,
ainsi que les différents facteurs qui entra-
vent et favorisent l’apprentissage sur le lieu
de travail.  

Dans la première partie, nous examinerons
la demande politique actuelle d’expansion
éducative, les divers efforts déployés pour
rapprocher éducation et travail, ainsi que la
nécessité de stratégies d’apprentissage sur
le lieu de travail. Dans la deuxième partie,
nous tenterons d’établir si l’éducation est un
investissement pour l’avenir ou un méca-
nisme de sélection, en nous intéressant plus
particulièrement à l’interaction entre struc-
ture éducative, marché du travail et rému-
nération. Dans la troisième partie, nous exa-
minerons la nature évolutive des besoins en
compétences professionnelles et des pro-
fessions, en explorant les changements dans
différents secteurs et en nous efforçant d’ana-
lyser ce que recèle le discours sur les com-

pétences sociales et autres qualifications clés.
Dans la quatrième partie, nous nous inté-
resserons aux conditions d’apprentissage sur
le lieu de travail à la lumière de différents
paradigmes de production et de manage-
ment. Dans nos remarques de conclusion,
nous tenterons de déterminer s’il est pos-
sible d’analyser l’éducation, l’offre de qua-
lifications sur le marché du travail, l’utilisa-
tion des compétences dans la vie profes-
sionnelle et l’apprentissage sur le lieu de tra-
vail dans une perspective plus intégrée.

Suréducation, sousapprentissage et
inflation éducative: remarques
liminaires

L’introduction traite de la demande actuel-
le d’expansion éducative, de différents ef-
forts visant à combler le fossé entre travail
et éducation et de la nécessité de straté-
gies apprenantes sur le lieu de travail. Le
mot d’ordre «éducation, éducation, éduca-
tion» lancé par Tony Blair pour le Royaume-
Uni reflète l’importance accordée à ce do-
maine par les décideurs politiques dans le
monde entier. Un autre domaine politique
qui semble unifié est celui qui entoure les
concepts et les stratégies d’éducation et de
formation tout au long de la vie mis en avant
par le Mémorandum sur l’éducation et la for-
mation tout au long de la vie de la Com-
mission européenne. Enfin, l’objectif de la
Suède et du Royaume-Uni d’amener «50 %
des jeunes à l’enseignement supérieur» est
une autre illustration des attentes que les so-
ciétés modernes ou postmodernes placent
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La plupart des pays européens
promeuvent des politiques d’ex-
pansion éducative. Cependant,
ils accordent très peu d’atten-
tion à l’utilisation des compé-
tences sur le lieu de travail, aux
contextes d’apprentissage et aux
obstacles «sexospécifiques» dans
le milieu professionnel. L’offre
excédentaire et la sousutilisa-
tion des travailleurs qualifiés
peuvent générer des problèmes
d’inadéquation et une frustra-
tion sur le lieu de travail. 
Cet article se propose de four-
nir une vue d’ensemble de la re-
cherche suédoise sur l’interac-
tion entre éducation, travail et
apprentissage. Il vise aussi à com-
bler le fossé qui sépare la re-
cherche en éducation de la re-
cherche sur l’apprentissage, le
développement et le change-
ment sur le lieu de travail. Il s’in-
téresse à l’offre de compétences,
que celles-ci soient acquises dans
le cadre de la formation initia-
le ou de la formation continue,
à la suréducation et au sousap-
prentissage, ainsi qu’à la ques-
tion classique de l’équilibre entre
l’offre et la demande. Il met en
lumière l’évolution ou la stabi-
lité des emplois, des professions
et des besoins en compétences,
ainsi que les différents facteurs
qui entravent et favorisent l’ap-
prentissage sur le lieu de travail.



actuellement dans le rôle de l’éducation. Le
but de cette politique d’élargissement de l’ac-
cès à l’enseignement supérieur et d’aug-
mentation des taux d’inscription à ce niveau
est que la moitié des jeunes d’une cohorte
de 25 ans suivent des études supérieures.
Cette hypothèse selon laquelle «plus est
synonyme de mieux» a été remise en ques-
tion dans diverses sphères politiques, ainsi
que par les praticiens et les chercheurs.

Notre intention n’est pas de contester la de-
mande et la nécessité d’éducation dans les
sociétés modernes. Notre propos, plus mo-
deste, est d’examiner les fondements concep-
tuels et les données empiriques de diverses
perspectives politiques et de diverses me-
sures institutionnelles. En tant que chercheurs
spécialisés dans les sciences du travail hu-
main, nous nous intéresserons aux condi-
tions dans lesquelles les connaissances sont
utilisées et dans lesquelles s’opère l’ap-
prentissage sur le lieu de travail. En outre,
il est manifeste que nombre de ces politiques
d’expansion éducative sont développées
sans tenir compte ou analyser adéquatement
les liens entre éducation et travail, ou les
possibilités d’utiliser les qualifications sur le
lieu de travail au regard de l’offre et de la
demande. Paradoxalement, il semble que
les phénomènes de suréducation et de sous-
qualification se rencontrent sur des segments
parallèles, mais différents, des marchés du
travail modernes (Green, 1999; Battu & Sloa-
ne, 2002).

Au niveau des sciences sociales et des po-
litiques publiques, les concepts apparentés
de suréducation et de sousapprentissage tra-
duisent des positions théoriques et des orien-
tations analytiques relativement différentes.
Alors que la suréducation, le concept de
sousqualification (ou de souséducation) et
l’inflation des diplômes intéressent les éco-
nomistes et les sociologues, le terme de sous-
apprentissage a une orientation pédagogique
et cognitive, des connotations neurophy-
siologiques et des fondements dans l’histoire
de la psychologie. Le concept de suréduca-
tion désigne le décalage entre les niveaux
d’éducation des travailleurs et les besoins
en compétences sur un segment donné du
marché du travail, ou l’inadéquation au ni-
veau individuel dans un contexte de travail
déterminé. La correspondance parfaite entre
l’offre de main-d’œuvre et la demande de
compétences sur le marché du travail parti-
cipe du rêve plutôt que de la réalité.

La croyance dans les bénéfices sociaux, cul-
turels et économiques de l’éducation est sou-
vent liée à une approche stéréotypée qui
consiste à mesurer les effets de l’éducation
en comptabilisant les années d’études et en
rapportant le total aux structures salariales
de différents emplois sur le marché du tra-
vail. Cependant, il n’existe aucune corréla-
tion directe entre les années d’éducation
et les niveaux de compétences dans divers
domaines disciplinaires. À l’arrière-plan, ou
au-delà de cette inadéquation, certains éco-
nomistes voient même une inadéquation
entre élévation du niveau d’éducation et
baisse du niveau de compétences, qui se vé-
rifie tout particulièrement dans les déficits
de compétences numériques des travailleurs
(Vignoles, 2002). Un autre concept qui sus-
cite un très vif intérêt dans les cercles tant
politiques que scientifiques est la notion d’in-
flation des diplômes, qui renvoie à la ten-
dance des employeurs de recruter des tra-
vailleurs dont les qualifications sont d’un ni-
veau supérieur à celui qui est nécessaire
pour un poste donné. La notion d’inflation
des diplômes, ou de l’éducation, peut aus-
si être examinée en termes d’offre et de de-
mande: les bénéfices des études prolongées
s’amenuisent dans une économie caracté-
risée par une pléthore permanente de l’offre,
ou par une proportion croissante de tra-
vailleurs suréduqués par rapport aux em-
plois qu’ils occupent. 

Trop d’éducation et trop peu
d’apprentissage?

Dès lors, la suréducation pourrait en théo-
rie avoir des effets à la fois positifs et né-
gatifs. Dans une optique positive ou opti-
miste, la suréducation fournit une base de
connaissances plus générique, susceptible
d’être utilisée pour résoudre de nouveaux
problèmes dans des situations nouvelles.
Dans une optique négative ou pessimiste,
les individus suréduqués sont généralement
moins à même d’accomplir leurs tâches que
ceux qui ont le niveau d’éducation appro-
prié pour l’emploi occupé. La métaphore de
la suréducation a également été associée au
concept susmentionné d’inflation éducative,
à savoir à la situation où les employeurs,
lorsque l’offre de main-d’œuvre est plé-
thorique, peuvent élever le niveau de com-
pétences requis bien au-delà de ce qui est
nécessaire pour un emploi spécifique. 

Le concept d’inflation des connaissances est
difficile à analyser empiriquement, mais il
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(1) Cet article s’appuie pour partie
sur l’ouvrage Utbildning, kompetens
och arbete [Éducation, compétence
et travail], publié sous la direction
de Kenneth Abrahamsson, Lena Abra-
hamsson, Torsten Björkman, Per-
Erik Ellström et Jan Johansson. Cet
ouvrage (en suédois) a été publié
en 2002 par Studentlitteratur, Lund,
Suède.



ne semble pas irréaliste de supposer que la
suréducation et l’offre pléthorique de main-
d’œuvre ont une incidence négative sur les
salaires. Le concept de suréducation paraît
avoir des connotations essentiellement né-
gatives dans le débat public et les sciences
sociales. Il est souvent associé à des dé-
penses excessives, à la surconsommation et
à l’utilisation abusive des fonds publics. Ce-
pendant, nous estimons que cette pers-
pective est par trop simpliste. Les liens entre
niveau d’éducation, performance écono-
mique et vie sociale et culturelle sont beau-
coup plus complexes. À l’évidence, l’exa-
men de ces liens doit également prendre en
compte la division du travail, les besoins de
compétences sur divers segments du mar-
ché du travail et les conditions d’utilisation
du portefeuille de compétences, de connais-
sances et d’expériences de nature plus taci-
te de chaque individu.

En revanche, le sousapprentissage peut dé-
couler à la fois de la suréducation et de la
sousqualification. Dans le contexte qui nous
occupe, le sousapprentissage n’est pas uni-
quement une question d’apprentissage in-
efficace au travail, mais aussi une situation
dans laquelle l’organisation du travail et la
culture d’entreprise sont défavorables à l’ap-
prentissage, ou entretiennent un climat d’ap-
prentissage négatif. À notre avis, le sous-
apprentissage est plus fréquent lorsque les
demandes de compétences sont élevées,
que le niveau de contrôle et d’influence est
faible et que le contexte social n’y est pas
propice (Karasek & Theorell, 1991). Con-
cernant l’équilibre entre suréducation et sous-
apprentissage, nous estimons qu’il n’est pas
possible de parvenir à une interaction dy-
namique entre éducation et travail par la
simple augmentation de l’offre éducative. Il
importe d’accorder davantage d’attention à
la structure de la demande et aux conditions
de travail propices à l’apprentissage, de mieux
utiliser les portefeuilles de compétences des
individus, ce qui passe notamment par la
valorisation et la reconnaissance des acquis
antérieurs.

Les économistes expriment souvent leur ad-
miration pour la main invisible du marché,
censée effectuer une sélection rationnelle
du capital humain, alors que les sociologues
préfèrent s’intéresser à la discrimination, aux
inégalités sociales et aux filtres institution-
nels. Par ailleurs, les sciences du travail hu-
main s’intéressent davantage à l’organisation
du travail et à l’environnement d’apprentis-

sage spécifiques à un emploi donné. Cer-
tains emplois sont rigidifiés dans une orga-
nisation du travail hiérarchisée et dans une
division sexospécifique du travail très mar-
quée, où les travailleurs ont peu de marge
d’influence et de possibilités d’utiliser leurs
connaissances réflexives ou analytiques.
Dans ce cas, la combinaison de suréduca-
tion et de sousapprentissage engendre frus-
tration et déception, voire démotivation et
improductivité. Cependant, nous estimons
que l’interaction dynamique entre éduca-
tion, travail et apprentissage est complexe,
aux niveaux tant individuel que structurel.

L’une des approches les plus courantes consis-
te à examiner les liens entre éducation et
travail en termes d’investissement dans le
capital humain, cet investissement générant
une croissance économique, un dévelop-
pement social et divers avantages, notam-
ment d’ordre économique, pour les indivi-
dus. Cependant, il n’est guère possible de
répondre simplement par oui ou par non
à la question rhétorique «l’éducation est-el-
le importante?», telle que formulée par Ali-
son Wolf (2002). Il convient d’examiner tous
les paramètres de cette question et de dé-
terminer quelle éducation – en termes de
contenus et de contextes – est importante
pour quels groupes, et dans quelles condi-
tions.

Une autre fonction sociétale de l’éducation
a trait à l’équité et aux inégalités sociales.
Il n’est pas facile de déterminer si l’éduca-
tion en tant que telle, ou l’expansion édu-
cative dans une société, contribuent réelle-
ment à promouvoir l’équité et à pallier les
inégalités sociales. L’histoire, et bien des
preuves empiriques, ont démontré la jus-
tesse de l’aphorisme de Matthieu «car on
donnera à celui qui a» (Matthieu, 13:12).
L’expansion éducative profite plus souvent
aux étudiants et apprenants issus de milieux
propices au développement des connais-
sances, qui ont de bonnes compétences de
base et des stratégies d’apprentissage effi-
caces, qu’aux individus issus de familles
n’ayant guère de tradition éducative, qui ont
un faible niveau de compétences de base
ou des connaissances insuffisantes dans leur
discipline. En outre, l’éducation a une fonc-
tion socialisante, dès lors qu’elle contri-
bue au transfert et à l’échange de valeurs
et de systèmes de pensée entre les groupes
sociaux, les générations, les enseignants et
les apprenants.
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La fonction qualifiante, le modèle persistant
de sélection sociale et la fonction socialisante
de l’éducation doivent également être consi-
dérés et analysés dans une perspective de
sexe. À l’heure actuelle, les filles sont plus
nombreuses que les garçons dans le systè-
me éducatif suédois, mais cette nouvelle ma-
jorité ne semble guère influer sur les choix
professionnels sexospécifiques, sur l’égalité
de rémunération ou sur l’accès à des postes
plus élevés ou de direction, ni dans la fonc-
tion publique, ni dans le privé. Certaines don-
nées empiriques émanant d’études suédoises
font apparaître que les compétences requises
pour divers emplois sur le marché du travail
suédois n’ont pas évolué radicalement; on
observe plutôt une transformation structu-
relle et une diminution du nombre d’emplois
faiblement qualifiés. 

Une autre approche de l’interaction dyna-
mique entre éducation, travail et apprentis-
sage consiste à comparer la formation par
l’école et la formation par le travail, du point
de vue des conditions contextuelles et ins-
titutionnelles propres à différents environ-
nements d’apprentissage. Trop souvent, cet-
te approche comparative conduit à exagé-
rer les différences entre les modes d’orga-
nisation et de mise en œuvre de l’appren-
tissage dans les établissements éducatifs et
les modes d’apprentissage au travail. Un
autre angle d’investigation consiste à exa-
miner les liens entre éducation, travail et ap-
prentissage selon différentes perspectives
théoriques dans un contexte interdiscipli-
naire. 

«Plus» est-il synonyme de «mieux»?
Macroperspectives de l’offre et de la
demande d’education en Suede 

Dans cette partie, nous tenterons d’établir si
l’éducation est un investissement pour l’ave-
nir ou un mécanisme de sélection. Nous
nous intéresserons à l’interaction entre struc-
ture éducative, marché du travail et rému-
nération. Quels sont les bénéfices de l’ap-
prentissage permanent et de l’élévation dans
l’échelle éducative? L’éducation confère-t-el-
le réellement des avantages aux individus?
Très souvent, l’éducation et les compétences
ne sont pas utilisées dans la vie profession-
nelle. L’investissement dans l’éducation pour-
rait contribuer à généraliser la suréducation,
dès lors que les emplois n’évoluent pas.
Le contenu du travail par rapport au niveau
moyen de qualification ne s’est pas enrichi
autant qu’on l’affirme.

L’évolution future de l’éducation et du tra-
vail peut être examinée selon différentes
perspectives comparatives. L’une de ces ap-
proches consiste à examiner l’offre de main-
d’œuvre dans le long terme, à savoir d’an-
ticiper le nombre de travailleurs qualifiés et
hautement qualifiés dans une perspective
de long terme. Dans cette optique démo-
graphique, le problème majeur du marché
du travail suédois ne semble pas être le chô-
mage, mais plutôt la nécessité de remplacer
les effectifs et de recycler les compétences
actuelles des travailleurs. 

Les variations générationnelles et l’évolution
du taux de natalité influent sur la deman-
de de différentes catégories de main-d’œuvre
qualifiée. La structure des âges en Suède,
autrefois pyramidale, est progressivement
devenue circulaire. Cette évolution est es-
sentiellement due à la baisse du taux de na-
talité au cours du 20e siècle, mais cette bais-
se ne présente aucune linéarité: elle est plu-
tôt oscillatoire. Les variations du taux de na-
talité découlent généralement de mutations
importantes de la société, telles que l’évo-
lution du coût des charges liées aux enfants,
le marché du travail féminin, la situation du
marché, les politiques de la famille et, peut-
être plus que tout, les baby-booms qui se ré-
pètent tous les 20 à 25 ans. Quelles qu’en
soient les raisons, ces changements démo-
graphiques ont indéniablement des réper-
cussions sur le marché du travail (Ohlsson
& Brommé, 2002). Dès lors, la connaissan-
ce des changements démographiques et de
l’histoire générationnelle des compétences
constitue une base importante pour prévoir
les demandes de compétences au cours des
10 à 12 prochaines années.

Une deuxième approche comparative consis-
te à analyser l’évolution des niveaux d’édu-
cation, à la fois dans une perspective histo-
rique et à l’échelle internationale. En Suè-
de, le niveau d’éducation s’est élevé au cours
des dernières décennies. La proportion des
individus ayant un faible niveau d’éducation
a diminué. Le nombre d’emplois exigeant
un faible niveau d’éducation a également
diminué au cours de la même période, mais
il est intéressant de noter que la courbe s’est
infléchie et que les prévisions font état d’une
nouvelle hausse (Åberg, 2002). En d’autres
termes, le nombre d’individus suréduqués
est appelé à s’accroître et cette tendance est
manifeste non seulement en Suède, mais
également dans d’autres pays occidentaux.
Nombre de travailleurs occupent des em-
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plois inférieurs à leur niveau d’éducation.
L’évolution de la demande d’éducation sur
le marché du travail suédois résulte de chan-
gements structurels, tels que l’apparition de
nouveaux emplois et de nouvelles profes-
sions, et non d’une modification du conte-
nu des qualifications propres à chaque grou-
pe professionnel (Åberg, 2002). Pour les in-
dividus, la suréducation (c’est-à-dire, le
fait d’occuper un emploi inférieur au niveau
d’éducation) peut être perçue comme né-
gative; cependant, dans une perspective so-
ciale, elle peut être perçue comme une res-
source productive non utilisée.

Toutefois, dans le même temps, on observe
une tendance à la souséducation. Au cours
des années 1990, l’intensité des connais-
sances dans l’économie suédoise s’est ac-
crue et nombre de travailleurs n’ont pas un
niveau d’éducation suffisant pour l’emploi
qu’ils occupent (Oscarsson & Grannas, 2002).
Ces travailleurs souséduqués compensent
leur déficit d’éducation par l’expérience. Ce-
pendant, on observe une polarisation très
nette entre ceux qui sont mieux éduqués,
qui ont plus de possibilités de perfection-
nement professionnel et qui ont accès à des
emplois qualifiés, et ceux qui n’ont pas
ces avantages.

Les niveaux d’éducation et les profils de
compétences des forces de travail sont gé-
néralement perçus comme un facteur dé-
terminant de la croissance économique et
du développement. Dans une perspective
comparative internationale, l’identification
de la situation de la Suède en termes de ni-
veaux d’éducation, de compétences des tra-
vailleurs, de possibilités de formation com-
plémentaire et de développement des com-
pétences sur le lieu de travail présente un
intérêt politique majeur (Aspgren, 2002). Par
rapport à d’autres pays de l’OCDE, la Suè-
de compte une forte proportion de popu-
lation ayant achevé au moins le secondai-
re supérieur. Cependant, la proportion de
diplômés de l’enseignement supérieur long
dans la population active est plutôt faible.
En revanche, en termes de compétences de
base, la Suède s’est placée au premier rang
dans l’Enquête internationale sur l’alphabé-
tisation des adules (conduite au milieu des
années 1990). Ces résultats positifs peuvent
s’expliquer par les meilleures possibilités
d’apprentissage sur le lieu de travail et par
une offre plus importante de programmes
de perfectionnement professionnel et de for-
mation en cours d’emploi, notamment dans

le secteur public, associées à des formes de
travail plus souples. Il est évident que l’on
pourrait développer bien davantage l’orga-
nisation du travail et les possibilités d’ap-
prentissage par le travail et accroître la soup-
lesse du système éducatif formel, afin d’amé-
liorer l’apprentissage des adultes dans leur
vie tant professionnelle que personnelle.

La nature évolutive des besoins en
compétences professionnelles et des
professions

À l’heure actuelle, on observe une tendan-
ce à l’augmentation des besoins en compé-
tences dans certains secteurs d’activité pro-
fessionnelle. Cela étant, tous les emplois ne
sont pas en passe de requérir une forte in-
tensité de compétences. Une dynamique in-
téressante entoure les compétences, les qua-
lifications et les professions. Dans cette par-
tie, nous nous intéresserons à ces change-
ments dans différents secteurs et professions,
ainsi que dans une perspective de sexe. De
nouvelles professions apparaissent et d’autres
disparaissent. Certaines «anciennes» profes-
sions évoluent, se modernisent et se reco-
dent, par exemple en se masculinisant ou
en se féminisant. Dès lors, nous examine-
rons aussi certains discours sur les compé-
tences sociales et autres qualifications clés. 

Lorsque la transformation structurelle du
marché du travail s’intensifie, davantage de
travailleurs doivent être reconvertis pour ré-
pondre aux besoins des secteurs nouveaux
ou en expansion. L’ère d’un emploi à vie
consacrant l’aboutissement de l’éducation
est révolue. Les actions de formation conti-
nue et de reconversion sont devenues un
instrument important des politiques mo-
dernes du marché du travail.

❑ Les besoins en compétences sur le mar-
ché du travail évoluent désormais si rapi-
dement, qu’il est encore plus important de
passer d’une politique passive de gestion du
chômage à une politique active de prépa-
ration des individus à la compétition pour
l’emploi. Dans un pays comme la Suède,
plus de 90 % des offres d’emploi exigent des
compétences et des qualifications.

❑ Le rythme de cette évolution est consi-
dérable. 

❑ Les spécialistes nous disent que d’ici à
2005, 80 % des technologies que nous utili-
sons aujourd’hui auront disparu et auront
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été remplacées par des technologies nou-
velles et plus performantes. Les technolo-
gies de l’information et de la communica-
tion investissent le lieu de travail et viennent
révolutionner la vie quotidienne à un ryth-
me encore plus rapide (2).

Trois années se sont écoulées depuis qu’Al-
lan Larsson a formulé ces remarques, qui
concordent avec certaines des conceptions
les plus courantes sur la vie professionnel-
le moderne. L’une des conceptions les plus
répandues est que les demandes de com-
pétences ne cessent de croître; une autre
conception est que le taux de rotation et
d’évolution des emplois tend à augmenter;
une troisième conception courante, liée à
celle du taux croissant de rotation des em-
plois, est que les entreprises recourent de
plus en plus fréquemment à des travailleurs
employés sous contrat à durée détermi-
née, souvent qualifiés de «travailleurs d’ap-
point». Enfin, l’intensification du travail est
souvent tenue pour l’une des spécificités du
travail moderne.

La recherche actuelle et les études à long
terme sur le marché du travail suédois re-
mettent en question certaines de ces concep-
tions (3). Dans la plupart des professions, les
demandes de compétences n’augmentent
pas au rythme souvent évoqué. L’évolution
est essentiellement de nature structurelle: le
nombre d’emplois faiblement qualifiés di-
minue et celui des emplois moyennement
et hautement qualifiés augmente, tandis que
les changements au sein des professions ne
sont pas vraiment marqués. Le taux élevé
de rotation des emplois observé en Suède
au cours des dix dernières années est dû à
la restructuration, aux dégraissages et au fort
taux de chômage. La proportion des emplois
temporaires a certes augmenté mais, placée
dans le long terme, cette augmentation n’est
pas considérable. Cependant, on observe
depuis peu des signes évidents de change-
ment. Le degré d’intensification du travail
s’est accru dans la plupart des emplois, en
particulier dans le service public et le sec-
teur des soins. En résumé, ces études ef-
fectuées par les chercheurs suédois mettent
en évidence la nécessité d’un débat plus cri-
tique sur les conceptions et les réalités de
l’évolution des conditions sur le marché du
travail et sur le lieu de travail.

Dès lors, le processus de création et de dis-
parition des emplois doit être abordé dans
une perspective de plus long terme. La trans-

formation des professions et des structures
du marché du travail paraît extrêmement ra-
pide et dynamique en surface, mais en réa-
lité il s’agit dans une large mesure d’une tran-
sition de long terme. Cependant, au fil des
décennies, les professions anciennes ou ob-
solètes se revitaliseront grâce à de nouveaux
contenus et à de nouvelles compétences, ou
disparaîtront purement et simplement. Une
hypothèse qui demande à être vérifiée em-
piriquement est l’aspect radicalement diffé-
rent de la situation en ce début de 21e siècle
par rapport aux périodes précédentes. De
nouvelles professions sont en construction
et certaines des anciennes tendent à être dé-
construites, parfois déqualifiées. En outre,
les frontières entre les différentes profes-
sions deviennent plus mouvantes et le mar-
ché du travail semble s’orienter vers un rap-
port plus souple avec le travail lui-même, le
partenariat et les identités professionnelles. 

Isacson et Silvén (2002) se sont interrogés
sur ce qu’il faut entendre par profession.
Une profession peut être un outil pour com-
prendre et maîtriser les processus commu-
nicationnels et sociaux au travail, ou un ins-
trument pour manifester et contrôler le pou-
voir et l’influence. Les notions de travail et
de profession ont de fortes connotations
d’expérience, de fierté et d’expertise au sein
d’un groupe ou d’un environnement de tra-
vail. Dès lors, le travail et la profession ont
une fonction importante de construction
identitaire dans la plupart des pays et ser-
vent également à définir les individus en
termes de sexe, d’âge et d’origine sociale.

Les études sur le travail et les professions
sont également utiles pour comprendre les
modes d’organisation de genre et de sexe
dans notre société. En outre, le poste occu-
pé peut être perçu comme un moyen d’ex-
pression et de contrôle du pouvoir écono-
mique et politique. Enfin, les professions
peuvent servir à créer des hiérarchies, à
intégrer ou à exclure les individus, ou à fixer
les limites de la portée et du champ de leur
action. Divers groupes et institutions contri-
buent à façonner, à définir et à documenter
les tâches et les caractéristiques clés des pro-
fessions: syndicats et employeurs, chercheurs
en sciences sociales et humaines, médias et
musées. Tous ces acteurs interagissent dans
un processus social de construction, de des-
cription et de défense du contenu, des fonc-
tions clés et de la culture associés à un em-
ploi ou à une profession spécifiques. 
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(2) Ces observations ont été formu-
lées par Allan Larsson, ancien Di-
recteur général de la DG V de la
Commission européenne, lors d’une
séance consacrée à l’employabilité
organisée dans le cadre de la Se-
maine de l’emploi. Elles concordent
avec la perception ou la conception
commune des décideurs politiques
en ce qui concerne le rythme des
changements sur le marché du tra-
vail.

(3) Voir le Grande, C; Szulkin, R.;
Tåhlin, M. (2001). Har jobben bli-
vit bättre? En analys av arbetsin-
nehållet under tre decennier. SOU
2001:53 Välfärd och arbete i ar-
betslöshetens årtionde. Antologi från
Kommittén för Välfärdsbokslut.



Apprentissage sur le lieu de travail
dans une organisation du travail
allégée et étique

Dans cette partie, nous examinerons l’orga-
nisation du travail et les conditions d’ap-
prentissage sur le lieu de travail à la lu-
mière de différents paradigmes de produc-
tion et de management. Quels sont les liens
entre apprentissage individuel et apprentis-
sage organisationnel? Quelles possibilités
d’apprentissage créatif et novateur offrent
les lieux de travail? Certaines études font ap-
paraître le risque que les organisations al-
légées ne se prêtent qu’à un apprentissage
allégé. En d’autres termes, le monde du tra-
vail en Suède présente des signes paradoxaux
à la fois de suréducation et de sousappren-
tissage.

L’apprentissage sur le lieu de travail
dans les concepts modernes de
management

Le concept d’apprentissage sur le lieu de tra-
vail se rencontre non seulement dans le mon-
de du travail, mais également dans les sphères
politiques et universitaires et dans l’espace
public. Il est généralement perçu comme un
mécanisme important de croissance écono-
mique, d’innovation et de compétitivité (voir,
par ex., Ellström, 2000). Les perceptions et
les théories de l’apprentissage, tant indivi-
duel qu’organisationnel, occupent une pla-
ce centrale dans tous les concepts de ma-
nagement des années 1980 et 1990 – tels
que la production allégée, la gestion totale
de la qualité, la gestion des temps de tra-
vail, l’organisation sans frontières, l’entre-
prise individualisée et la reconfiguration des
processus. En Suède, les rapports émanant
tant de la recherche publique que de l’in-
dustrie établissent que la rentabilité et la pro-
ductivité des entreprises qui investissent dans
l’apprentissage sur le lieu de travail sont su-
périeures à celles des entreprises qui n’y ont
pas recours (voir, par ex., NUTEK, 2000).
Aux États-Unis, ces tendances sont encore
plus marquées. Il ne fait aucun doute que
le terme «connaissances» revêt un intérêt ma-
jeur pour l’économie américaine (Lynèl,
2002). Cela est notamment attesté par le fait
que les entreprises américaines sont de plus
en plus nombreuses à créer leur propre uni-
versité – université d’entreprise – et par la
vogue actuelle considérable du concept
de gestion des connaissances. Ce concept a
trait aux moyens de transformer les connais-
sances individuelles en connaissances or-

ganisationnelles afin de les contrôler, et no-
tamment aux méthodes permettant de me-
surer, d’évaluer et de contrôler les connais-
sances et les attitudes au sein de l’organisa-
tion. 

Au regard de ces ambitions élevées, il serait
logique que la littérature sur le management
s’intéresse aux problématiques liées au concept
d’apprentissage et aux moyens de le mettre
en œuvre. Or, il n’en est rien. Dans l’optique
du management, l’apprentissage est plus
souvent utilisé comme un outil parmi d’autres
(Røvik, 2000; Furusten, 1996). Cette pers-
pective de «boîte noire» aborde l’apprentis-
sage comme un processus relativement non
problématique, dont les résultats sont me-
surables et contrôlables (Ellström, 2000).
Dans une certaine mesure, le terme «ap-
prentissage» a été galvaudé et est venu s’ajou-
ter aux multiples étiquettes ou mots à la mo-
de vides de sens. Le type d’apprentissage
dont il est question dans les concepts mo-
dernes de management et dans nombre
d’études de l’apprentissage sur le lieu de tra-
vail est planifié, intentionnel, sollicité et po-
sitif. Il a une orientation et une finalité. Les
employés développent uniquement certaines
compétences et connaissances utiles pour
eux-mêmes ou pour l’organisation. Cet ap-
prentissage peut intervenir au travers de dif-
férentes actions formelles d’éducation et de
formation du personnel, mais aussi dans le
cadre de systèmes d’apprentissage contex-
tualisé et informel planifié, tels que des dis-
positifs de stages ou de formation en ap-
prentissage, ou des initiatives de réorgani-
sation du travail visant à accroître les tâches
développementales, autonomisantes et ap-
prenantes (voir, par ex., Ellström, 2000; Säl-
jö, 2002). Les traditions scandinaves d’ap-
prentissage sur le lieu de travail et d’orga-
nisation apprenante des années 1980 et 1990
témoignent d’une volonté d’expérimenter et
d’explorer des méthodes reposant sur le dia-
logue et la réflexion. 

Par ailleurs, au regard de l’importance ac-
cordée aux connaissances et à l’apprentis-
sage et de la volonté de contrôler les atti-
tudes, les comportements et la personnali-
té des employés, il est intéressant de s’in-
terroger sur ce que ces employés appren-
nent dans les organisations et les universi-
tés d’entreprise. S’agit-il de connaissances
générales, qui présentent aussi une utilité
pour l’individu hors de l’organisation ou, au
contraire, de connaissances strictement in-
traorganisationnelles sur la culture et l’iden-
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tité de l’entreprise, proches de l’endoctri-
nement? De plus, une grande part de l’édu-
cation dispensée aux adultes dans leur vie
professionnelle tend à prendre la forme d’un
apprentissage juste à temps (Lundgren, 2002),
à savoir d’un apprentissage rapide et flexible,
d’une acquisition de connaissances visant
en priorité la résolution des problèmes quo-
tidiens et essentiels. Cependant, le revers de
la médaille est que l’apprentissage juste à
temps peut demeurer superficiel et adap-
tatif (symbolique), en particulier si le temps
et les ressources ne sont pas suffisants pour
l’analyse, la réflexion critique et l’appren-
tissage dans le long terme. Il semble que les
femmes soient davantage exposées à ce
risque que les hommes. Certaines études ac-
tuellement menées en Suède font apparaître
que les femmes bénéficient de cours de for-
mation interne de plus brève durée, la du-
rée moyenne étant de 1 à 2 journées pour
les femmes et de 14 à 30 journées pour les
hommes (voir, par ex., Lennerlöf, 2002; Abra-
hamsson, 2000). 

L’apprentissage sur le lieu de travail

Outre cet apprentissage planifié et inten-
tionnel, un apprentissage non planifié et non
intentionnel intervient toujours sur le lieu
de travail. Toute activité d’apprentissage,
qu’elle soit organisée ou informelle, com-
porte cette dimension corollaire. Une autre
expression utilisée pour en rendre compte
est le «processus d’apprentissage invisible»
(Westberg, 1996), qui renvoie à l’appren-
tissage quotidien qui intervient dans l’ac-
complissement des tâches, ou dans le cadre
de l’exercice d’une profession (4). Ce type
d’apprentissage situationnel ou contextuali-
sé (Säljö, 2000) peut être positif et déve-
loppemental et il est souvent essentiel tant
pour l’individu que pour l’organisation. Cet-
te optique est relativement récente dans la
recherche sur l’apprentissage et se rencontre
également dans les concepts modernes de
management. L’organisation apprenante ou
la gestion des connaissances visent à contrô-
ler ce type d’apprentissage. Ce dernier peut
avoir également des aspects négatifs, qui
sont toutefois rarement abordés, et encore
plus rarement dans les concepts modernes
de management. L’intérêt pour les problèmes
de l’apprentissage contextualisé est plus fré-
quent dans la recherche sur l’apprentissage
dans les organisations (voir, par ex., Abra-
hamsson et al, 2002). L’un de ces problèmes
est que l’apprentissage contextualisé inter-
vient dans des sphères étroites et génère des

connaissances relativement circonscrites au
contexte concerné. De plus, cet apprentis-
sage peut facilement prendre un caractère
adaptatif et offrir peu de possibilités de re-
nouvellement et d’innovation, dès lors qu’il
repose dans une large mesure sur l’imitation
non réflexive. 

Ce type d’apprentissage informel et non in-
tentionnel peut aussi être perçu comme
un processus de socialisation, qui permet à
l’individu de devenir membre à part entiè-
re de l’organisation (Lave, 2000; Wenger,
1998; Salminen-Karlsson, 2003). Les indivi-
dus apprennent très vite ce qui compte dans
l’organisation et s’y adaptent. Les membres
de l’organisation collaborent, consciemment
ou non, à un processus de création d’idées,
d’opinions, d’attitudes et d’actions. Ce ty-
pe d’apprentissage peut parfois entrer en
conflit direct avec l’apprentissage intentionnel
et planifié sur le lieu de travail. Par exemple,
dans les mines de charbon australiennes, la
culture du travail repose si fortement sur
la prise de risques, la rivalité, la violence
et l’agressivité, qu’elle réduit à néant les ef-
forts d’éducation et de formation à la sé-
curité des mineurs, déployés pendant de
nombreuses années (Somerville & Abra-
hamsson, 2003). D’autres exemples de ré-
sultats négatifs de l’apprentissage sont la su-
bordination, la passivité et le défaitisme, ou
encore l’acceptation d’un environnement de
travail inférieur à ce qui est approprié ou
nécessaire. De plus, nombre des attitudes,
normes et symboles découlant de l’appren-
tissage sont liés au sexe. Les individus ap-
prennent le sexe et le système social de gen-
re. En d’autres termes, il y a un décalage
entre ce qui est enseigné, ce qui est appris
et ce qui est pratiqué. Il s’agit là d’un aspect
important mais négligé dans le débat concer-
nant l’apprentissage sur le lieu de travail. 

Obstacles au changement
organisationnel

Cela nous laisse également entrevoir un pa-
radoxe intéressant et central entourant les
modèles ou les outils organisationnels mo-
dernes. La promotion de l’apprentissage sur
le lieu de travail, de la créativité, de l’inno-
vation et du développement ne passe pas
par la «microdirection» des individus, mais
plutôt par la liberté d’action. Cependant, cet-
te liberté d’action peut les inciter à l’insu-
bordination et au renouement avec d’an-
ciennes pratiques. Les problèmes, les diffi-
cultés et la force d’inertie tant des employés
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Wenger, 1996 et 1998.



que des employeurs, voire même les conflits
ouverts, entravent le développement des
conditions de travail existantes et poten-
tielles. L’organisation court le risque de re-
nouer avec d’anciens modèles, malgré leur
caractère irrationnel et contreproductif (voir
March & Olsen, 1989; Lovén, 1999; Ackroyd
& Thompson, 1999). Les concepts de flexi-
bilité, d’organisations informelles et d’auto-
organisation présentent un paradoxe simi-
laire. Tant dans la littérature sur le manage-
ment que dans la recherche sur l’apprentis-
sage sur le lieu de travail, l’auto-organisa-
tion est perçue comme souhaitable, faisant
partie intégrante de la flexibilité qui permet
à une entreprise de s’adapter aux exigences
du marché, à la mondialisation et aux nou-
veaux produits et technologies. Cependant,
Ackroyd & Thompson (1999) estiment que
l’auto-organisation informelle pose des pro-
blèmes dans les entreprises. À notre avis, ce
type d’auto-organisation peut également in-
citer à renouer avec d’anciens modèles. 

Une manière d’analyser les mécanismes ou
réponses régressifs est d’examiner les résul-
tats finals de la régression. À la base, on dé-
couvre souvent des structures de pouvoir et
des différences de statut fondamentales qui
se maintiennent par la suite, en changeant
éventuellement de forme et d’apparence. Un
élément important des structures de pouvoir
et des différences de statut est le sexe, ou le
«système social de genre» (Hirdman, 1988;
Connell, 1995). S’ils ne sont pas pris en comp-
te, ces processus organisationnels fondés sur
le sexe peuvent constituer un élément qua-
si inhérent qui induit une régression vers les
anciens modèles, même si la direction vise
des objectifs opposés (voir aussi Abraham-
sson, 2000; Lindgren, 1999; Sundin, 1998;
Hollway, 1996; Collinson & Hearn, 1996). Ce
cas de figure se rencontre tout particulière-
ment lorsque les entreprises commencent
à mettre en œuvre des modèles organisa-
tionnels modernes qui, par contrecoup, bou-
leversent le système social de genre. Lorsque
le changement organisationnel vise à établir
des relations de travail égalitaires entre hommes
et femmes, par exemple en matière de ré-
munération pour un même niveau hiérar-
chique ou de participation à la rotation d’em-
ploi, cela suscite souvent des réactions dis-
criminatoires (Abrahamsson, 2000; Baude,
1992; Cedersund et al. 1995; Sundin, 1998;
Pettersson, 1996). 

L’une des explications de ce phénomène est
que nombre de frontières organisationnelles

(entre les niveaux, les groupes et les postes)
et de niveaux hiérarchiques sont liés au
sexe (5). Le système de genre se retrouve
dans la société au sens large (Hirdman, 1988;
Connell, 1995). Les concepts de force, de
champ d’action et de hiérarchie sur lesquels
il s’appuie diffèrent selon les contextes et
organisations locaux, les cultures et les
époques (Thurén, 1996). Cependant, en dé-
pit de ces différences, deux constantes prin-
cipales se retrouvent dans tout système de
genre: premièrement, la ségrégation hori-
zontale entre hommes et femmes et entre
féminité et masculinité et, deuxièmement,
la ségrégation hiérarchique, où les hommes
occupent les échelons supérieurs. Au niveau
structurel, un système social de genre for-
tement établi au sein de l’organisation, par
exemple une ségrégation et un codage sexos-
pécifiques des espaces de travail et des tâches,
peut constituer un lourd fardeau durant le
changement organisationnel. De plus, les
partis pris quant au sexe, la féminité et la
masculinité sont souvent conservateurs et
peuvent faire obstacle à l’apprentissage po-
sitif, tant au niveau individuel qu’au niveau
collectif ou organisationnel, ce qui entrave
le développement organisationnel. Un sys-
tème social de genre fortement établi confi-
ne les individus dans des sphères restreintes,
tant matériellement que mentalement. Il en-
trave le dialogue, la communication et l’as-
sociation et l’assimilation de différentes
expériences de travail, ainsi que l’échange
de différentes compétences et connaissances
(Abrahamsson, 2001). 

Les processus de ségrégation et de hiérar-
chisation sont intéressants, car ils s’oppo-
sent à l’intégration et à la décentralisation,
qui sont les deux aspects essentiels des mo-
dèles de management modernes. Cela nous
fournit certains éléments pour expliquer les
réactions régressives, mais aussi les modifi-
cations du système social de genre.

Construction du genre et construction
des compétences: des processus
synchronisés

Les demandes de qualifications dans la vie
professionnelle (demandes d’éducation et
de compétences spécifiques) sont souvent
étroitement liées à des domaines d’intérêt et
d’activité/d’action, des traits de caractère,
des comportements, des aptitudes, des atti-
tudes et des opinions sexospécifiques. Abra-
hamsson et Gunnarsson (2002) voient dans
le sexe et les compétences des processus
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(5) Cela a été montré, analysé et exa-
miné dans de nombreux travaux de
recherche sur le sexe et le travail.
Voir, par exemple, Abrahamsson,
2000; Acker & van Houten, 1974/1992;
Acker, 1990 et 1992; Baude, 1992;
Gunnarsson, 1994; Hirdman, 1988,
1998 et 2001; Kanter, 1977; Korva-
järvi, 1998; Kvande 1998; Lindgren,
1985, 1996 et 1999; Pettersson, 1996;
SOU 1998:6; Wahl, 1992 et 1996 et
Wahl et al, 1998.



synchronisés. Par elles-mêmes, les compé-
tences et les qualifications ne sont rien; il
s’agit dans une large mesure de construc-
tions sociales servant de réceptacles à divers
contenus, qui sont valorisées et adaptées en
fonction de la situation, tout comme le sexe (6).
De plus, une même connaissance ou com-
pétence a souvent une valeur et une dé-
nomination différentes selon qu’elle est dé-
tenue par une femme ou par un homme.
Certains termes, tels que comportement, trait
de caractère ou qualification, ont un sens
plus positif, plus essentiel et plus riche en
connotations de «compétence» lorsqu’ils s’ap-
pliquent aux hommes (Holmberg, 1996; Lind-
gren, 1999). Il n’est même pas nécessaire
que les exigences de qualifications soient
en rapport avec un emploi donné et, dans
certains cas, ces exigences ont plutôt une
fonction de filtre. Les descriptions d’emploi
et les référentiels de qualification et de com-
pétence peuvent être élaborés et formulés
de manière à favoriser les hommes et à mar-
ginaliser les femmes. En revanche, dans les
périodes de pénurie de main-d’œuvre mas-
culine, il n’est pas rare que les femmes aient
accès à des secteurs à prédominance mas-
culine. On leur attribue alors des compé-
tences qu’elles ne sont pas censées avoir en
temps normal (Fürst, 1998; Gunnarsson,
1994).

S’il est indéniable que le système social
de genre dans la culture du travail et l’ap-
prentissage non intentionnel favorisent la
discrimination entre hommes et femmes, la
situation est plus complexe qu’il n’y paraît.
Abrahamsson et Gunnarsson (2002) exa-
minent certains aspects des nouveaux mo-
dèles organisationnels émergents et des
situations où le schéma et la praxis de gen-
re traditionnels coexistent avec un schéma
et une praxis de genre inattendus. Le sys-
tème social de genre peut être restauré à
un niveau afin de consentir des change-
ments à un autre niveau, par exemple au
niveau de l’étiquetage masculin des com-
pétences sociales. Dans certains cas, le conte-
nu et le sens du genre sont reformulés, trans-
formés et adaptés aux modèles de mana-
gement modernes. La modification de la
construction du genre peut en effet s’avé-
rer indispensable pour soutenir la mise en
œuvre de modèles de management mo-
dernes. La construction du genre et la
construction des compétences sont liées à
maints égards et s’influencent mutuellement.
Les individus sont socialisés et se sociali-
sent au sein de communautés nouvelles ou

existantes. Cette socialisation constitue une
part de l’apprentissage. Elle est indispen-
sable pour tout réapprendre afin de s’adap-
ter, d’évoluer – au travers de l’éducation, de
la formation et de cours ou simplement
en changeant d’opinions, d’attitudes ou
de comportement – et d’acquérir les com-
pétences demandées. 

Vers une perspective intégrée:
remarques de conclusion

Le propos du présent article, qui s’appuie
sur l’ouvrage d’Abrahamsson, Kenneth et al.
(2002) traitant de la situation de l’éducation,
de la compétence et du travail en Suède, est
de nature essentiellement exploratoire. Ce
que nous souhaitons déterminer est s’il est
possible d’analyser l’éducation, l’offre de
qualifications sur le marché du travail, l’uti-
lisation des compétences dans la vie pro-
fessionnelle et l’apprentissage sur le lieu de
travail dans une perspective plus intégrée.
Notre sentiment est que nous n’avons pas
réussi dans cette entreprise, ou «mission im-
possible». Les économistes, les sociologues,
les pédagogues et les porteurs des traditions
des sciences du travail humain se sont tous
penchés sur les problèmes dans des pers-
pectives disciplinaires et des optiques dif-
férentes. Dans un sens, nous demeurons
sous l’empire du dilemme traditionnel entre
rigueur et pertinence. Plus nous approfon-
dissons l’examen des conditions propres à
un lieu de travail donné, avec ses codes cul-
turels, son mode d’organisation du travail et
son système de production, et de la longue
trajectoire de socialisation des novices ou
des apprentis vers la compétence, plus nous
nous éloignons des théories macroécono-
miques du capital humain et du fonction-
nement du marché du travail. Malgré les pro-
blèmes posés par ces rencontres interdisci-
plinaires, nous demeurons convaincus de
l’utilité d’examiner le même phénomène se-
lon différentes perspectives théoriques. Les
approches quantitatives et qualitatives sem-
blent demeurer cloisonnées dans des uni-
vers académiques qui n’entretiennent que
peu (ou pas) de contacts, de liens sociaux
ou de collaboration. 

En outre, nous estimons qu’une arène ou
une plate-forme conceptuelle et théorique
commune est nécessaire pour analyser et
examiner l’interaction et les fonctions clés
de l’apprentissage par l’école et de l’ap-
prentissage par le travail. Nous avons be-
soin d’approches de plus en plus élaborées
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(6) Le principe fondamental sous-ja-
cent au présent article est que le sexe
est une construction sociale et que
ce terme exprime une dynamique,
un devenir permanent. Dans cette
perspective, le sexe – la féminité
et la masculinité – est perçu comme
une construction que les individus
opèrent par les interactions sociales
et qui, dès lors, n’est jamais ni ac-
quise une fois pour toutes, ni ga-
rantie (Gunnarsson et al, 2003; Kor-
vajärvi, 1998; Gherardi, 1994). La fé-
minité et la masculinité sont plutôt
de nature plastique et évolutive.
La perception de la féminité et de la
masculinité varie dans l’espace et
dans le temps et ces constructions
sont si fragiles qu’elles exigent une
protection et une justification per-
manentes (Connell, 1995). 



pour analyser le processus invisible de l’in-
teraction entre l’éducation formelle et l’ap-
prentissage qui intervient hors des établis-
sements éducatifs, dans des contextes non
formels ou informels. Par ailleurs, nous es-
timons que la perspective de genre dyna-
mise et renforce les études sur le rôle de
l’éducation et de l’apprentissage dans la trans-
formation des marchés du travail et des lieux
de travail. 

Dans ce contexte, que peut-on faire pour
résoudre le dilemme entre suréducation et
sousapprentissage? En règle générale, toutes
les économies visent un plus juste équilibre
entre offre et demande en termes de niveau
d’éducation et de formation de leurs forces
de travail. S’ils s’accompagnaient d’une
politique de plus grande expansion éduca-
tive, le ralentissement économique de ces
dernières années et la hausse du taux de
chômage dans certains pays pourraient gé-
nérer à court terme une offre excédentaire
et une suréducation. Un scénario négatif qui
pourrait aussi influer sur les futures géné-
rations d’étudiants de l’enseignement supé-
rieur est le nombre croissant d’individus pos-
sédant un haut niveau d’éducation qui n’ont
pas la possibilité d’utiliser leurs qualifica-
tions et leurs compétences dans le cadre du
travail. L’utilisation incorrecte ou abusive des
qualifications et des compétences pourrait
également avoir des effets négatifs sur la
productivité et la croissance économique;
un exemple caractéristique à cet égard est
l’inadéquation observée dans certains pays
entre les compétences des individus issus
de l’immigration et les emplois qu’ils occu-
pent.

Dès lors, le monde du travail doit relever un
défi majeur: il s’agit de développer des formes
d’organisation du travail nouvelles et souples
qui offrent davantage de possibilités d’au-
tonomie, d’apprentissage et de développe-
ment. De plus, il convient de prêter atten-
tion à la survie et à la viabilité tant de l’en-
seignement général et des compétences gé-
nériques que de l’enseignement professionnel.
Cela concerne non seulement les segments
du marché du travail, où la demande est en
diminution, mais également l’avenir du
travail dans son ensemble. Il importe d’ins-
taurer un nouvel équilibre entre les profils
de formation générale et de formation spé-
cialisée, dès lors qu’il a toujours été extrê-
mement difficile de prévoir et d’anticiper
l’équilibre de l’offre et de la demande sur
divers segments du marché du travail. La gé-

néralisation et la spécialisation doivent aller
de pair avec les approches axées sur les
troncs communs et avec la professionnali-
sation (Abrahamsson, 2002). 

Enfin, nous devons explorer de manière plus
approfondie les concepts actuels de mana-
gement et leurs liens avec les réalités de la
vie professionnelle. À l’heure actuelle, l’as-
pect de la vie professionnelle qui suscite
le plus de débats en Suède concerne les pro-
blèmes de santé au travail et l’augmentation
considérable des congés de maladie au cours
des dernières années. L’intensification du
travail, les dégraissages, le manque de per-
sonnel et les changements organisationnels
permanents ont eu un impact essentielle-
ment négatif sur les conditions de travail
et sur les coûts sociaux du travail. Dans
nombre d’organisations, la marge est étroi-
te entre organisation du travail allégée et or-
ganisation du travail étique, voire squelet-
tique. Le temps pour la réflexion et l’ap-
prentissage est généralement très limité dans
un tel contexte, qui se prête davantage à
la destruction des compétences qu’à leur dé-
veloppement. La flexibilité accrue des ho-
raires de travail, à laquelle s’ajoute la pré-
carité et le recours croissant aux contrats à
durée déterminée, a également des réper-
cussions essentiellement négatives sur l’ap-
prentissage et le perfectionnement profes-
sionnel sur le lieu de travail.

Le nombre croissant de diplômés de l’en-
seignement supérieur qui vivent leur vie pro-
fessionnelle dans des emplois faiblement ou
moyennement qualifiés représente une per-
te, voire une destruction, des compétences
pour ces individus et pour la société. Le phé-
nomène du sousapprentissage, ou de la sous-
utilisation des compétences ou des connais-
sances tacites, est un autre exemple de l’uti-
lisation inadéquate du capital cognitif dans
la société ou l’économie. Dès lors, il importe
de reconnaître, d’attester, de valider et de
certifier les aptitudes et les compétences dé-
coulant de l’apprentissage informel. C’est un
moyen de rendre les acquis implicites et les
expériences informelles plus explicites et
plus utiles dans la vie quotidienne et le tra-
vail (7).

Enfin, il est de la plus haute importance
d’examiner de manière plus approfondie le
vocabulaire de l’éducation, de l’apprentis-
sage et du management dans les contextes
de travail. Dans les hautes sphères politiques,
le mot d’ordre «éducation, éducation, édu-
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(7) Voir, par exemple, SOU 2001:78
Validering av vuxnas kunskap och
kompetens samt et BjØrnåvold, J. As-
surer la transparence des compé-
tences. Identification, évaluation et
reconnaissance de l’apprentissage
non formel en Europe. Cedefop.
Luxembourg: EUR-OP, 2001.



cation», ou la rhétorique de l’éducation et
de la formation tout au long de la vie, sont
utilisés dans des contextes de plus en plus
nombreux et, par voie de conséquence, per-
dent souvent leur sens. Un processus simi-
laire s’opère dans le domaine de l’appren-
tissage et de la gestion organisationnels, dont
le vocable de domination et de contrôle cul-
turels et économiques se décline sur un mo-
de qui est apparemment celui de la satis-
faction et de l’enthousiasme. Dès lors, il est
essentiel de poursuivre la recherche pour
analyser, déconstruire et remettre en ques-
tion le nouveau vocabulaire de l’éducation,
de l’apprentissage et du management. Une
autre nécessité est de réaliser des études plus
solides et plus empiriques sur le contexte,
le contenu et les résultats de l’apprentissa-
ge sur le lieu de travail.

Si l’impact de l’éducation aux niveaux indi-
viduel et sociétal n’est pas aussi significatif
que le pensent les principaux décideurs po-
litiques, les chercheurs en sciences sociales

doivent assumer leur responsabilité sociale
sérieusement et analyser la valeur de l’édu-
cation et de l’apprentissage afin d’éclairer et
de guider les choix tant politiques qu’indi-
viduels. L’éducation et l’apprentissage ne
constituent pas nécessairement une expé-
rience extraordinaire, peu onéreuse et grati-
fiante. L’apprentissage sur le lieu de travail
peut également être instrumentalisé pour in-
fluencer et contrôler le contenu et les pro-
cessus de travail des employés. La mission
d’apprentissage est souvent glorifiée et dé-
crite en termes d’émancipation, d’autonomie
et d’autocontrôle. À notre avis, cela n’est que
l’avers de la médaille. L’apprentissage invi-
sible qui s’opère dans les organisations com-
porte un revers: le processus permanent
de qualification et de sélection des employés
et de façonnement de leurs attitudes vis-à-
vis de la culture d’entreprise, des tâches, des
conditions de santé au travail et, dernier point
mais non des moindres, de la structure sexos-
pécifique du marché du travail et de ses mi-
croréflexions sur le travail quotidien. 
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