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INTRODUCTION

nels,

1l existe une tendance i représenter le travail et son organisation comme sources de valeur. Dans cette conjonc-
ture le vble de la fonction GRH pourrait évoluer de fagon radicale : de «sociale» intervenant en amont et en qval de «I'éco-
nomiques, elle se verrait intégrée & des niveaux locaux oit se réarticulent I'économique et le social ; niveaux i partir des-
quels «'emploi» pourrait étre représenté autrement que comme un volume.

Tel est 'objet de ces développements, qui partent d'une relecture de travaux menés depuis une dizaine d'années
sur Uinstrumentation de gestion dans une économie de variété, de compétitivité-valenr et de changemenis organisation-

,,,,,

L DU TRAVAIL COMME COUT AU
TRAVAIL COMME SOURCE DE VALEUR

Une des questions-clés que posent les instru-
ments de gestion est celle de leur prégnance : méme
obsolétes au regard des conditions dans lesquelles ils
ont été pertinents, ils continuent, selon Berry, a
emporter les organisations dans des directions «par-
fois voulues par personne» (3).

Il en est ainsi de la productivité-volume mesu-
rée par un rapport entre une quantité de travail et une
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quantité de produits. On sait que cette mesure de l'ef-
ficience est réductrice parce qu'elle n'intégre que peu
de paramétres de calcul : elle ignore notamment les
performances de qualité, la diversité, l'innovation,
comme si les entreprises n'avaient pour obsession que
d’économiser les moyens, en particulier les moyens en
« travail humain».

Cependant les outils de mesure, et plus large-
ment les dispositifs d’évaluation alternatifs, parais-
sent encore peu développés. Aussi bien la latence du
référent ancien que la lenteur de I'émergence de nou-
veaux référents demandent a étre élucidés.
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L1. Productivité et taylorisme

Ala suite des travaux pionniers de Lorino (13)
et de Zarifian (20), I'idée sest imposée que taylorisme
et comptabilité analytique ont un susbtrat commun, le
«travail direct», molécule composée d’opérations-
atomes élémentaires de temps. La productivité du tra-
vail, forme taylorienne de 'efficience, qui met en rap-
port des volumes de temps et des quantités de
produits, & fonctionné a la fois comme objectif de la
rationalisation de l'organisation du travail et comme
principe de prescription et de contrdle des comporte-
ments de performances.

Or cette mesure de l'efficience, qui «fond» du
travail et des produits dans un équivalent général
mesuré en temps, devient contre-productive dés lors
que, présupposant homogénéité et stabilité, elle igno-
re diversité et incertitude.

La critique la plus élémentaire de cette notion
de la productivité consiste & mettre en cause le carac-
tére incomplet des données qui figurent usuellement
au numérateur et au dénominateur du rapport qui la
mesure: au numérateur, la comptabilisation du {ravail
direct laisse hors calcul le travail dit indirect effectué
dans les services fonctionnels ; au dénominateur, la
quantité réfere & des lots de produits standards et ne
tient compte ni de leur qualité, ni de leur diversité, ni
du service rendu au client.

A partir de ce substrat qui leur est commun, des
critiques plus fondamentales ont pointé trois dimen-
sions fondamentales du raisonnement gestionnaire
classique : une dimension temporelle {cette gestion ins-
titue un controle rétroviseur & partir de standards pré-
établis; elle méconnait de ce fait l'innovation) ; une
dimension d’universalité (cette gestion homogénéise
Vinformation de bas en haut des organisations mais elle
laisse peu de place aux évaluations locales) ; une
dimension d'indépendance des facteurs (cette gestion
présuppose que l'économie des moyens sur un facteur
est cohérente avec V'économie du tout).

Référence au passé, universalité, indépendan-
ce des facteurs vont de pair avec une conception de la
gestion comme une fonction spécialisée, verticale et
centralisée.

1.2. De la productivité des opérations de travail 4 la
«productivité de 'emploi»

Comment, aprés P. Zarifian (21), interpréter le
passage de la productivité des opérations de travail &
une notion de «productivité de 'emploi» (effectifs de
Ventreprise rapporté & un agrégat global : chiffre d’af-
faires, valeur ajoutée .. ) ? L'auteur propose deux
pistes d'interprétation du «glissement» auquel on
assiste ces derniéres années a 1'occasion des calculs de
sureffectifs.
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Une premiére piste peut éire formulée en
termes de latence et de résistance, explique cet
auteur : le référent «productivité des opérations de
travail» est connu, fortement instruments, il constitue
la base de négociations, on ne sait pas en changer et il
vaut mieux une mesure - «’heure de travail & la
tonne» - que pas de mesure du tout : interprétation qui
rejoint celle de M. Berry & propos de l'inertie des ins-
truments de gestion et de la valeur sociale de la mesu-
re dont est particulidrement friante une culture fran-
caise qui a «horreur du flou» (3).

Une autre piste consiste & analyser ce glisse-
ment - et du méme coup la brutalité des raisonne-
ments aboutissant & désigner des sureffectifs - comme
le révélateur, en creux, dun probléme fondamental
d’objectivation des sources de 'efficience productive:
on ne sait plus évaluer l'efficience.

Mais il nous faut aussi comprendre pourquoi
de nouveaux outils de gestion ne se sont pas substi-

‘tués a ces mesures de la productivité du travail ou de

Temploi.

L3, L'impasse (provisoire ?) des «nouveaux outils de
gestion»

De «nouveaux critéres» de gestion ont été
développés dans les années 80, qui visaient & mieux
intégrer dans le processus de décision économique les
effets sociaux des projets. Ces «méthodes» semblent
n’avoir pas eu le succés qu’on pouvait en attendre : on
en est resté au stade des intentions ou bien la mise en
oeuvre s'est heurtée a des difficultés inattendues.

Citons l'exemple de la mise en place, dans le
groupe B.S.N d"un «indicateur de productivité globa-
le» (IPG) inspiré des concepts du C.E.R.C (6).

LIPG vise a donner une rationalité écono-
mique au bien-fondé du principe d’investissement
social et humain dans les systémes de production, &
stimuler la recherche d’économie sur les cofits maté-
riels plutdt que sur des «cofits humains».

Le consultant (12) qui a procédé, & la demande
du groupe, & une évaluation de l'utilisation de l'indi-
cateur évoque ainsi le résultat de ses investigations :

«Le Directeur de 1'usine (qui avait été choisie
comme support a I'expérimentation») (...), tout 2 fait
ouvert & la philosophie de la productivité globale (...)
nous a fait comprendre que, d'une part il n'avait pas
participé directement a l'élaboration de I'outil dans
son établissernent, et que, d’autre part, les indicateurs
de performance sur lesquels les directeurs industriels
étaient jugés (souligné par nous) (...) demeuraient
ceux du contrdle de gestion (...), lesquels continuaient
a combiner un instrument d’appréciation a court
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terme (avec) les concepts de la comptabilité analy-
tique issus du modéle taylorien-fordien».

Une enquéte plus systématique sur 'intérét et
les difficultés de mise en place de 'IPG montrera que
I'indicateur a été considéré trop global au niveau d'un
atelier, que la «préférence des usines» va  des indica-
teurs physiques capables de guider le management
quotidien, que «lallure mathématique» de I'IPG
«parle» plus aux contréleurs de gestion qu’aux direc-
teurs industriels.

En outre, 'enquéte révélera que les périodes
de récession - celles dans lesquelles il y a lieu de faire
des arbitrages sur les cofits - sont précisément celles
o1 la recherche d’économies de nature & éviter de
dégrader par trop le résultat net de l'entreprise a ten-
dance & se porter sur la main-d’ceuvre ... c’est a dire
qu'au total, "utilité éventuelle de I'IPG au niveau des
sociétés qui consolident les résultats de gestion indus-
trielle des différentes usines n’est pas contestée : mais
le probléme de son utilisation au quotidien par les
directeurs industriels n"aura pas été réglé.

Une innovation conceptuelle ne trouve a s’ap-
pliquer que dans la mesure ol les comportements
attendus sont cohérents avec la maniére dont les
acteurs sont évalués.

Des travaux intégrant cette dimension de mise
en weuvre des indicateurs et tableaux de bords d'ins-
piration socio-technique ont-ils ét¢ menés ? Nous n'en
avons pas trouvé.

Ces outils, & vocation plus locale, ont été éla~
borés dans le sillage des réflexions menées autour de
FANACT (1) a la fin des années 70. L'information
qu‘ils produisent représente des facteurs négatifs de
performance, ils mettent en lumiére des sources de
non-performance et Jou des coflits («cachés «) induits
par une perception étroite de celle-ci.

Nouveaux critéres de gestion globaux tels que
I'IPG, ou plus locaux comme ceux d’inspiration socio-
technique n’ont pas vraiment connu le succés que
leurs promoteurs en attendaient. La thése magistrale
développée par M. Berry dés 1983 l'explique selon
nous en grande partie : il eiit fallu que les acteurs de
leur mise en ceuvre y aient intérét et se les appro-
prient.

Il faudra attendre la fin des années 80 pour
que des expérimentations locales ouvrent cette pers-
pective positive d'une représentation des effets de
«productivité par I'organisation».(19)

L4. Nouvelles performances et prégnance des cri-
téres de jugement

Que nous dit Fauteur d’«une technologie invi-
sible» (3) ? Les acteurs agissent en fonction de la fagon
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dont leurs performances sont évaluées, et surtout
continuent & agir en fonction des critéres sur lesquels
ils ont I"habitude d’étre - ou de se sentir - jugés, quand
bien-méme les performances attendues d’eux chan-
gent.

Partons, a titre d’illustration, d’observations
formalisées par des intervenants de 'ANACT (17} &
propos de la relation organisation-gestion dans la
confection.

Cette industrie de main d’oeuvre a pu, pour
une part de son appareil productif, se maintenir et se
développer en France. Il est certain que ce n’est pas en
cherchant 2 faire moins cher les mémes produits (que
ceux fabriqués dans les pays ol le travail est infini-
ment moins cofiteux) qu'elle y est parvenue : c'est en
recherchant des avantages comparatifs «hors-cotit»
sur la qualité, la rapidité de production et de livraison,
la diversité et la créativité.

De nouvelles formes d’organisation du travail
ont été développées dans les entreprises dans le
contexte de ce passage & une économie de variété : des
«groupes de travail» plus ou moins «autonomes», des
«ateliers flexibles» ont vu le jour. Or ce que constatent
les intervenants de 'ANACT, c’est qu'il existe souvent
un décalage important entre ces «nouvelles formes
d’organisation» et les modes prévalents d’évaluation.

Le passage d’une organisation en postes de
travail & une organisation en collectifs restreints plus
responsabilisés s’opére tandis que les modes d’appré-
ciation des gains induits par ces nouvelles formes
d’une part, les modes d’évaluation du travail fourni et
de la rémunération d’autre part, restent inchangés.

Cette non-évaluation des gains de performan-
ce que contribuent & créer les salarié(e)s va de pair
avec une non-prise en compte de ces gains dans la
facon dont ils ou elles sont rétribué(e)s.

Un indicateur de gestion domine en effet tous
les autres : c’est le fameux «cofit-minute», qui sert de
base 4 la négociation entre donmeurs d’ordres et fagon-
niers, et qui chiffre les quantités de temps a répartir
entre les collectifs et en leur sein.

Cet indicateur, qui fonctionne comme un outil
de négociation commerciale et comme un outil de
pilotage de l'activité est a I'origine de nombreuses ten-
sions :

- il réduit les performances a leur seule dimen-
sion de temps par lots de produits, comme si le travail
se réduisait aux temps-machine effectués par la main
d’oeuvre directe : il ignore les temps de changement
d’outils, de réglage, de contrdle-qualité, de coordina-
tion entre et dans les groupes de travail...
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- la détermination du prix de la minute résul-
te pour l'essentiel d'un rapport de force (variable)
entre des confectionneurs et des fagonniers. Or plu-
sieurs parameétres dont la maitrise échappe, 4 la limi-
te, & tous les partenaires au moment de la négociation
du contrat, ne sont pas pris en compte : contraintes de
délais d’approvisionnement, qualité des matiéres pre-
miéres, réorganisations liées a la mise en production,
tous facteurs générateurs de surcofits.

Au dela de I'évidence banale de l'incomplétu-
de d'un contrat commercial, la question est que le cal~
cul en colit-minute aboutit en dernier ressort a faire
supporter 4 la production, et aux opératrices en parti-
culier, la responsabilité de «tenir» les performances
attendues ; elle est que cette responsabilité du résultat
n’a pas de contrepartie dans des rémunérations qui
restent basées sur des quantités, ce qui engendre en
pratique des comportements «individuels» contradic-
toires avec la qualité de la coordination nécessitée par
les nouvelles formes d’organisation.

On apergoit a quel point, dans ce secteur, les
sources de performances de compétivité hors-cofit ne
sont que partiellement représentées. Le mode d’'éva-
luation continue & étre focalisé sur un ratio quantitatif
d’efficience (résultats/moyens) et occulte des compo-
santes essentielles de qualité de la performance atten-
due et obtenue.

Comument dépasser cette dichotomie entre des
instruments de gestion de la compétitivité-volume et
des performances économiques de compétitivité-
valeur ?

II. UN SCENARIO D’EVOLUTION DE LA
FONCTION GRH

Les travaux menés par le LATTS (9,19) et par
des équipes de recherche fédérées dans ECOSIP (7, 8)
montrent qu’en rapprochant la gestion des sources de
la valeur , a travers des découpages par activités, pro-
jets, processus ..il devient possible de représenter
positivement des effets de «productivité organisa-
tionnelle» (9) et d’apprentissage organisationnel (16),
bref la qualité de l'organisation comme source de
valeur.

Que devient alors la fonction GRH ? Prenons
trois exemples ayant donné lieu & formalisations :

Lorsque P. Mévellec (15) redécoupe les activi-
tés dans un établissement de la firme Océ-Graphics
spécialisée dans la reproduction par électrophotoga-
phie en vue de représenter la qualité, les délais et la
co-opération entre fabrication et R et D dans le syste-
me de gestion, le clivage antérieur entre Main
d’'Oeuvre Directe et Main d'(Euvre Indirecte disparait.
Bien que la main-d’ceuvre ne représentat plus que 8 %
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du cofit de fabrication, les modalités d'imputation des
colits de main d’ceuvre aux produits dans le systdme
antérieur conduisaient a surveiller les temps et &
maintenir un pointage. Le nouveau systéme comp-
table a ét€ de pair avec une suppression du pointage
favorable & des comportements de performances gui
n'avaient pas été valorisés: polyvalence, auto-organi-
sation, maintenance de premier niveau, participation
& la conception des postes de travail et des lignes.

Lorsque Renault introduit 1'organisation par
projet & l'occasion notamment de la Twingo (16) - il
s'agit de réduire le temps de développement de nou-
veaux véhicules de 5 ans & 3 ans environ -, Forganisa-
tion par métiers, ol se capitalisent et se développent
les savoirs techniques, se double dune structure a
durée déterminée au sein de laquelle la Direction du
Personnel et des Affaires Sociales délégue un «chef de
projet ressources humaines», gui regoit trois missions :
«accornpagner la mise en place des structures par pro-
jet, représenter la fonction personnel dans les projets,
représenter les projets dans la fonction sociale».

Lorsque Steelcase-Strafor (14), fabricant de
mobilier de bureau employant 4.000 salariés, impulse
une organisation décentralisée par processus, et que
la direction fixe des régles et des objectifs aux opéra-
tionnels en sorte que les décisions prises au niveau
des établissements concourrent & privilégier les chan-
gements d’organisation sur «une rationalisation idiote
consistant & s’attaquer d’abord aux emplois», la fone-
tion GRH est assumée par le Directeur Industriel et
Logistique de l'entreprise, en outre Directeur des
Achats : ce cumul de fonctions n’est pas une anoma-
lie: il traduit une conception de la gestion dans
laquelle le développement des interfaces internes 2
I'entreprise et le développement des interfaces avec
I'environnement externe reléve d'un méme type d’ac-
tion : I'établissement de liens durables de co-opéra-
tion.

Que sont, & partir de ces frois exemples suc-
cinctement résumés, les caractéristiques des disposi-
tifs de gestion - indicateurs et procédures - et des cri-
téres de jugement des acteurs lorsque le travail et son
organisation sont représentés comme sources de
valeur ?

IL1. Sources de performance et modalités d"évalua-
tion

1. En ce qui concerne le calcul économique, sa
cohérence avec des critéres de compétitivité-valeur va
de pair avec :

a. l'intégration de paramétres qui, en régle générale,
ne sont pas retenus. Il en est ainsi de la qualité et de
tout ce qui touche a la satisfaction du client. On peut
aussi intégrer des parameétres sociaux (5, 11). C’est
ainsi que des grandes entreprises intégrent dans des
calculs de rentabilité d'investissement des cofits de
reclassement liés aux éventuels emplois supprimés,
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ou encore des cofits de risques sociaux ;

b. la comparaison des résultats dans les espaces de
référence ou périmétres retenus ; les résultats seront
différents selon que 'on se situe & un niveau micro-
organisationnel ou & des niveaux plus agrégés. A for-
tiori, ils seront différents si Ion prend en compte les
effets des choix des manageurs sur la sous-traitance,
sur 'emploi local, ou encore sur Fenvironnement phy-
sique ;

¢. le réexamen des temporalités : il est patent que la
formation des compétences individuelles et collec-
tives a des temps de retour différents de ceux des
investissements matériels ;

d. la prise en considération du fait que Vinvestisse-
ment dans la ressource humaine n'est pas dissociable
de linvestissement technique et organisationnel qu’il
accompagne et donc que toute évaluation isolée de sa
rentabilité (pour l'entreprise) risquerait de conduire a
une impasse.

2. En ce qui concerne les modalités selon les-
quelles les acteurs sont évalués, on a déja vu qu'ils
entrent souvent en contradiction avec les nouvelies
performances attendues : la maniére dont le travail est
évalué ne peut pas étre dissociée de la fagon dont il est
organisé. La question de l'appropriation par les
acteurs eux-mémes des modes de contrdle et d'éva-
luation devient un enjeu de performance.

IL2. Une fonction GRH décentralisée, répartie et
régulatrice

Lorsque les modeéles de gestion de la perfor-
mance industrielle prennent en compte des effets de
productivité et d’apprentissage organisationnels, que
devient la fonction GRH ?

Dans une économie de compétitivité-valeur, la
représentation du travail comme un coiit tend & deve-
nir contre-productive : la productivité du travail, qui
supposait de mettre en équivalence et de mesurer des
quantités de travail (moyens) rapportés a des perfor-
mances quantitatives (résultats ramenés & des cofits)
ne peut rester la représentation dominante qu’au
risque de laisser en chemin des objectifs qualitatifs.
Ces objectifs demandent & étre «qualifiés» (plus que
quantifiés) et ne peuvent souvent l'étre qu'a un
niveau local («micro-organisationnel») et/ou trans-
versal (activité, projet, processus). C'est pourquoi
Vévaluation du travail ressort de plus en plus d'une
qualification des résultats ou des apprentissages au
regard de plans d’action locaux, et de moins en moins
d'une quantification universelle telle que la «produc-
tivité du travail». Dans cette conjoncture, notre scéna-
rio pour la fonction GRH combinerait plusieurs ten-
dances :

a) la décentralisation (par unités élémentaites, activi-
tés, processus, projets...} ;

b) la délégation de responsabilités (2 l'encadrement
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de proximité, & des chefs de projets, & des respon-
sables opérationnels) et la répartition de prérogatives
RH ;

¢) un role régulateur renforcé de conception et d’aide
3 la mise en oeuvre de procédures d’élaboration de
regles locales (dans le cadre de «méta-régles»).

En particulier, nous faisons 'hypothése que
I'un des rdles essentiels de cette fonction RH, que
nous caractérisons schématiquement comme décen-
tralisée, répartie et régulatrice serait de contribuer a
1’élaboration de contrats locaux définissant les acteurs
et les objets de négociations portant & la fois sur les
performances a atteindre, la maniére de s’organiser
pour y contribuer et la rétribution des performances
réalisées (le point-clé étant celui du découpage des
entités gestionnaires au sein desquels des investisse-
ments dans l'organisation du travail peuvent étre rap-
portées a des performances de création de valeur).

Dans ce cadre, la fonction RI opéreraif
comme une sorte de porte-parole formulant la deman-
de en «moyens humains» émanant de ces entités ges-
tionnaires, afin de leur permettre d’atteindre leurs
objectifs de performance.

D’auxiliaires de lefficience productiviste,
puis d’avocats de lefficacité organisationnelle, les
gestionnaires de ressources humaines deviendraient
dans cette perspective des co-acteurs de leffectivité
(cohérence et pertinence des moyens au regard des
objectifs) contribuant 2 justifier la dotation d’entités
gestionnaires élémentaires en moyens humains cohé-
rents avec leurs objectifs de performance (& charge
pour ces entités gestionnaires d’élaborer leurs propre
évaluation des résultats obtenus au regard des objec-
tifs globaux poursuivis et en fonction des moyens
accordés - en d’autres termes d’évaluer par elles-
mémes leur efficience).

De globale intervenant dans le local, de «socia-
le» intervenant en aval de «l’économique, la fonction
GRH s'intégrerait ainsi dans «les bases locales de
Péconomique», de méme qu’elle interviendrait non
plus seulement en amont et aval de 1'emploi, mais
« dans I'emploi ».

Gardons les pieds sur terre. Non que cette
perspective soit pure fiction: des accords d’entreprise
vont dans ce sens (18). Mais parce que cette tendance
est contrecarrée par des tendances & réduire le travail
a sa seule dimension de cofit.

11.3. Des contre-tendances lourdes

Deux constats s'imposent ici : une tendance
lourde 2 l'évaluation des performances des entre-
prises d’aprés leur profitabilité & court terme; la pré-
gnance des conventions qui régissent les relations
entre les entreprises et 1'Etat.
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La recherche de profitabilité & court terme
(plutdt que d'une compétitivité a long-terme) va dans
le sens d’un «écrasement» du local par le global. Cette
tendance lourde - qu'il convient de ne pas imputer 4 la
seule intensification de la concurrence, mais ¢’infer-
préter aussi comme le produit de la facon dont les
dirigeants sont évalués par leurs actionnaires -
conduit & endurcir une gestion tournée vers ’amélio-
ration des résultats financiers d’'une année sur l'autre.

Quant aux conventions générales qui régis-
sent les relations entre l'entreprise et I'Etat, force est
de constater & quel point les référents évaluatifs de
Vadministration, de la politique publique de 'emploi,
et le débat public sur cette politique, véhiculent une
représentation du travail comme source de charge. Il
en est ainsi :

- des impératifs de reddition des résultats (comptabi-
lité financiére) ; de l'assiette de calcul des préleve-
ments fiscaux nationaux ou locaux (taxe profession-
nelle), lesquelles ont pour base des masses salariales
et tendent a faire de I'annualité 'unique temporalité
de référence ;

- des dispositifs de solidarité de la protection sociale
(cotisations d’assurance-chdmage) ou de la politique
publique de 'emploi (exonérations de charges) ;

- de la transposition de catégories macro-économiques
de productivité dans le débat public, qui conduit &
évincer la question des sources de cette productivité
au niveau micro-économique (10) au profit d'une
approche «edistributive» du «partage» entre investis-
sementis et consommation bien vite assimilée au par-
tage entre emploi et salaires dans les entreprises.

Cependant les organisations que sont les
entreprises sont complexes et une tendance coexiste
toujours avec des contre-tendances. Méme s, & tous
les niveaux, les critéres sur lesquels les gestionnaires
sont évalués tendent & se durcir, une enquéte que nous
menons (1995) dans des entreprises dont les respon-
sables ont signé le Manifeste «Entreprises contre I'Ex-
clusion» laissent & penser que la tendance «globale» et
«long-termiste» est malgré tout vivace.

Dans un tel contexte, la marge de manoeuvre
des gestionnaires de ressources humaines pour élabo-
rer des compromis entre I'«économique» et le «social»
tend a se réduire. Mais cette conjoncture n'en est que
plus propice a I'éclosion de «conflits de justification»
(4) dont la fonction GRH est loin d'éfre absente.

CONCLUSION

Un obstacle important a la réarticulation de
I'économique et du social réside dans le fait que l'effet
proprement social d'une gestion économique décen-
tralisée assise sur la compétitivité-valeur reste diffici-
lement dans les catégories usuelles de l'évaluation
sociale, et que cette gestion reste encore peu justifiable
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aux yeux des acteurs concernés, notamment quant &
ses effets sur «l'emploi». Enlevons les guillemets : les
conventions générales, on la dit, réduisent non seule-
ment le travail & sa dimension de cofit, mais aussi
Vemploi & un volume.

Dans une économie de variété et de compétiti-
vité-valeur, I'emploi ne devrait-il pas éire représenté,
dans le bilan social notamment, dans des dimensions
de qualité, de sélectivité et de stabilité, ainsi gqu'en
fonction des conditions qui le rendent accessible et des
mobilités internes et externes qu'il rend possibles ?

Peut-&tre faut-il sortir du cadre de V'entreprise,
redéfinir les espaces, les acteurs et les critéres d’éva-
luation de la gestion des entreprises au regard de
Iemploi, les ré-élargir en méme temps que les rétrécir
a des niveaux intermédiaires de bassins d’emploi et
de branches professionnelles.
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