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Résumeé : L'objectif de cet article est de développe cadre analytique qui rende
compte de la diversité des modes d'organisationirdesactions entre I'offre et la

demande sur Internet. Notre analyse est centrédesuintermédiaires de marche,
définis comme des producteurs de coordination. D&psolongement des travaux de
F. Eymard-Duvernay et L. Thévenot sur les "investisents de forme", nous

examinons les diverses ressources (physiques,lesciastitutionnelles) qui doivent

étre engagées, mises en cohérence et codifiées!'d@oration de la fonction de

production de l'intermédiaire. Mettant I'accent Eurble des classifications d'emploi

dans la coordination, nous élaborons un cadre Ilg&nale la pluralité des formes

d'intermédiation numériques, que nous illustrorscawne analyse des intermédiaires
du marché du travail francais.

Introduction

Depuis le milieu des années 1990, Internet comstitu nouveau mode de recherche
d'emploi et de recrutement [Fondeur, 2006]. Le ésicencontré par cette technologie
sur le marché du travail trouve principalement sarse dans I'émergence et le
développement rapide de plateformes numériquetetalas dont la fonction consiste
a mettre en relation des employeurs et des chercldémploi — ces plateformes étant
hébergées par des intermédiaires traditionnels aehg du travail (cf. infra) ou par
des sociétés positionnées uniquement sur Intetast"job boards") [Fondeur et
Turchzirer, 2005 ; Mellet, 2006].

Le changement technique dont est porteur Interffeicta-t-il I'architecture des
marchés du travail ? D'un cote, les approches écigues en termes de "codts de
recherche" mettent en avant les avantages attetedlisitroduction d'Internet : i) un
acces instantané a l'information et une extensmnadtaille du marché grace aux
propriétégelationnellesdu nouveau média ; un processus d'appariemeohadisé et

un meilleur tri des candidatures grace aux progsiétlculatoires des nouvelles
technologies. La conjonction de ces effets dewsaitraduire par une réduction des
frictions et une amélioration de l'efficience duroie du travail [Autor, 2001 ;
Freeman, 2002 ; De Koning et Mosley, 2002 ; Kuh®03. Internet pourrait ainsi
soutenir la croissance 'naturelle’ du marché diatrat sa convergence vers un grand
marché unifié. D'un autre c6té, des travaux issuscdurant institutionnaliste
critiqguent cette présentation fonctionnaliste desngements affectant les les marchés
du travail. lls apportent la démonstration de leediité des systémes de relations
professionnelles, des régulations marchandes dbdegs d'intermédiation [Maurice
et al., 1986 ; Boyer et Freyssinet, 1996 ; Marsd®99 ; Bessy et al., 2001]. Un role
déterminant est attribué aux classifications psitemelles résultant des compromis
socio-historiques passés entre des acteurs ctiléEtat, patronat, syndicats) dans les
négociations collectives [Saglio, 1987 et 1988n®eette perspective, le changement
technique n'est pas défini comme un déplacement gxmgene ou neutre vers
davantage de transparence ; il est au contraireiqo# dans — voire, sans effet sur
[Saglio, 1991] — I'architecture institutionnellesd@archés du travail. En conséquence,
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des dynamiques originales d'appropriation et deisinternet pourraient entrainer
des trajectoires nationales et intra-nationaletenmetnt différenciées.

Comment, des lors, rendre compte de I'effet dedaralisation des échanges produit
par les technologies de l'information tout en cdé@sint I'ancrage institutionnel des
marchés du travail ? Une démarche particuliérersiéamiulante vise, dans le cadre de
la théorie de l'acteur-réseau [Latour, 2006], airdefles marchés comme des
agencements socio-techniques permettant de quadifiele rendre calculables les
biens économiques [Callon, 1998 ; Preda, 2006]teCapproche permet de rendre
compte de la variété des entités — humaines ehnoraines — enrblées dans l'activité
marchande, tout en considérant la cohérence etisagnce qui découlent d’un calcul
distribué [Callon et Muniesa, 2003]. Une place astordée aux institutions dans ce
cadre lorsgu’elles prennent la forme de réglesétahces juridiques ou scientifiques
venant performer les pratigues économiques corxci&allon, 2007]. Cependant,
cette approche tend a faire de la coordination hzarde une propriété singuliéere et
émergente du dispositif dans lequel elle est esériset, ce faisant, a sur-estimer
'hétérogénéité et la multiplicité des liens congnt les réseaux interconnectés
[Thévenot, 2001]. Le courant de recherche sur hiéade des conventions propose
une démarche alternative consistant a mettre amt &valuralité des formes générales
de coordination et des modes de qualification deslipts et du travail [Eymard-
Duvernay, 1989 ; Boltanski et Thévenot, 1991 ; Sadh Storper, 1993]. La mise en
ceuvre concréte de la coordination dépend de larootisn préalable de ces formes
d'équivalence qui, en tant qu'institutions, détaant la facon dont les personnes et
les biens sont évalués [Eymard-Duvernay, 2002]iratlsanément jouent un réle
cognitif essentiel dans la mise en ceuvre pratigqunadoordination [Douglas, 1999].
Cependant, ces institutions ne sont pas surplorabambais implantées dans les
dispositifs concrets de coordination et des formditeformations adaptés a la
coordination privilégiée [thévenot, 1997]. Ce cadl@nalyse nous semble de ce fait
particulierement pertinent pour étudier la pluéaliles logiques de rationalisation du
marché du travail permises par l'Internet.

Dans cet article, nous mettrons l'accent sur le rél joué par certains reperes
institutionnels dans I'établissement et la stabilation d'une mise en relation
efficace des offreurs et demandeurs de travail suinternet : les classifications
d'emploi. Notre analyse est centrée sur les intermédiagesarché, définis comme
des producteurs de coordination. Dans le prolongérdes travaux de F. Eymard-
Duvernay et L. Thévenot sur les "investissementdodee”, nous examinons les
diverses ressources (physiques, sociales, institugiles) qui doivent étre engagées,
mises en cohérence et codifiées dans I'élaboraléota fonction de production de
l'intermédiaire. Nous nous appuyons sur une enquégksée dans le cadre d’'une
these portant sur les intermédiaires du marchérakait francais positionnés sur
Internet [Mellet, 2006}.

! La démarche méthodologique privilégiée dans catlartonsiste a mettre en évidence des configuratidéal-
typiques d’intermédiation sur le marché du traw@hcais. Deux sources principales sont mobiliséestte fin.
Nous nous appuyons tout d’abord sur les entretigadisés auprés de gestionnaires de sites ainsidgque
professionnels du marché du travail ayant recowesasites. Ce matériau est une source d'informatiportante
sur le fonctionnement des sites internet. De gligliscours des gestionnaires de sites constiteenugdiation
essentielle entre I'activité économique concrétdsuettent en ceuvre et les formes de coordinagi&mérales qui
leur servent d’appui normatif. Notre analyse s'dpptgalement sur une observation permanente divitéades
sites internet destinée a repérer la facon dortdedidats et les entreprises sont invités a seewber, a circuler, &
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Cet article comporte quatre sections. Dans uneipremsection, nous développons un
cadre d’analyse de la pluralité des formes d’intstiation numérique du marché du
travail. Les intermédiaires sont définis comme pleslucteurs de coordination. Nous
montrons en particulier que les classificationsrgi, construites par les institutions
du marché du travail, ont un rdle cognitif esséndi@ns la mise en ceuvre d’'une
coordination efficace. Les sections suivantes sonsacrées a I'exploration de trois
modalités alternatives d’intermédiation numériqueyrespondant a trois formes
institutionnelles du marché du travail francaies marchés de métiers (section 2) ; les
marchés de postes (section 3); les marchés de &enges (section 4). Ayant
présenté trois scénaii de rationalisation du madthéravail par les technologies de
'information et de la communication, nous conclsajue I'Internet, en facilitant la
production de formes de coordination locales, domér a la diversification des
modalités d’organisation des mises en relation®ffee et de la demande de travail.

1. L'équipement des intermédiaires du marché du traail : un cadre d'analyse

L’activité des intermédiaires du marché du travaillinterface des offreurs et des
demandeurs, peut étre appréhendée comme une@agptioductive dont dutputest la
coordination. Les approches en termes de coltedeerche d'information mettent
l'accent sur la capacité de ces intermédiaires &t uts outils a servir de transmetteurs
neutres d'information entre offreurs et demanddersavaif. Or, des travaux récents
ont montre, au contraire, que l'activité de l'intédiaire présuppose un travail de mise
en forme et de filtrage des informations mises ieculation [Marchal et al., 2005].
Sur Internet, ce travail constitue l'activité pipale des sites [Mellet, 2006b]. Dans
un contexte d’incertitude qualitative ou la coostion s’effectue a distance, les
intermédiaires accordent de fait une place cen&dllerganisation de I'information et
a la détermination dagpéres de coordinationls engagent donc des ressources afin
d’encadrer et de stabiliser des interactions soesrgsl'incertitude — et de retirer un
surplus de la réduction des colts de transactiosi permise. Dans le prolongement
de ce résultat, nous nous intéressons au lient &uoi existe entre |'activité des
intermédiaires et les institutions du marché duaila les intermédiaires sont définis
comme des dispositifs de coordination qui doivearhgoser avec les institutions qui
encadrent leur activité.

Nous nous proposons de différencier les intermggiaiumeériques selon la forme de
coordination qu’ils implémentent. Comment carastri différentes formes de
coordination ? Notre approche s’inscrit dans lelgrgement du modele des
"investissements de forme" [cf. ci-dessous, encddréElle présente trois intéréts
principaux, qui constituent autant de modalités aactérisation des formes
d’intermédiation :

atteindre les informations. Nous avons établi usie ldes grilles de qualification incorporées gar finoteurs de
recherche d’annonces sur les principaux sites dédi@mploi francais [Mellet, 2006, annexes 1let 3

% Trois roles principaux sont attribués aux interiaiéds dans les modélisations microéconomiques : i)
ils réduisent les colts de recherche d'informatiai) ils centralisent l'information, et ce faisant
produisent des externalités positives de résedl leur expertise et leur réputation leur permette
d'inciter les agents a révéler leur qualité, etcddréliminer les asymétries d'information [Rubiisi&
Wolinski, 1987; Yavas, 1994; Spulber, 1999].



- premiérement, elle permet une ouvertura luralité des mécanismes de
coordination. Nous soutiendrons I'argument suivant : dans Isure ou ils
sont desexplicitationsde formes de coordination, les modeles de marahé d
travail — tirés de la théorie économique — permeite caractériser des formes
apurées de coordination. En ce sens, ils fournisserappui normatif pour
orienter I'activité des intermédiaires ;

- deuxiémement, elle met l'accent — dans le proloraggndes résultats du
troisieme chapitre — sur la contribution de l'imiédiaire ala réduction de
l'incertitude sur la qualité. Nous proposons de caractériser les formes de
coordination par le mode de qualification des emsptpu’elles privilégient.
Nous verrons que les systémes de classificatiofegsimnnelle construits par
les institutions du marché du travail constituemte uressource pour la
coordination instrumentée par les intermédiaires ;

- troisiemement, elle nous incite a préter attenéior dispositifs qui équipent
la coordination. Les intermédiaires du marché du travail déplodad outils
— tels que les sites web, les bases de donnédsglewls, les classifications
ou les regles d'évaluation — pour cadrer les iateyas entre I'offre et la
demande [Callon, 1999]. Ces outils efdemat d’informationqu’ils imposent
different d’un dispositif de coordination a I'auffEhévenot, 1997].

Nous allons a présent examiner successivement gbalgices caractéristiques.

Encadré 1. Le modéle des investissements de forme

Le modele dednvestissements de fornaeété développé dans les années 1980 par F. Eymard
Duvernay et L. Thévenot [Eymard-Duvernay et Théverd®83 ; Eymard-Duvernay, 1986 ;
Thévenot, 1986]. L'objectif initial de Eymard-Duvety et Thévenot est de prendre en compte, de
maniére plus compléte que ne le fait la théorieclaésique, les ressources engagées gdans
l'activité économique. Ainsi, une entreprise maglides « équipements » de natures variges :
machines, instruments de mesure et de classerggtgs fjuridiques, marques, formation, etc. Or,
ces équipements sont généralement caractérisasmpaelation de complémentarité — et non| de
substitution — et par une exigence de mise en eakér Le concept d’investissement permet de
rendre compte de cette exigence. De plus, il ttadmiarbitrage entre un co(t présent et|{un
rendement anticipé. Eymard-Duvernay et Thévenopgwent d'étendre ce type d'arbitrage |de
'immobilisation du capital physique aux relatiogsi s’établissent entre les agents économigues.
Les interactions sur le marché et dans I'entremis® soumises a l'incertitude, et la réduction de
cette incertitude suppose qu'elles soietises en formeAinsi, il convient de mettre en balange,
dans laformule d’investissementin colt ou un sacrifice consenti pour établir capacité 3§
entrer en relation — ou en équivalence —, et I'éoue attachée a l'usage de cette capdcité
[Thévenot, 1986]. Deux propriétés caractérisentingsstissements de forme : leur domaine| de
validité et la pluralité des formes d'équivalenceod formes de coordination — a laquelle |es
investissements se rapportent.

Une premiére caractéristique de l'investissementfalme a trait a sonntensité Comme le
remargue Eymard-Duvernay, les opérations de midereme « consistent a régler une relation, a
transformer une interaction soumise a l'incertituélda négociation, en un échange automatique
ou les propriétés personnelles des individus gui Bos en relation n’interviennent plus » [1986,
p. 239]. Ainsi, le domaine de validité de la capaé entrer en relation est variable avec, d un
extréme, des interactions locales et négociées, l&utre, un échange standardisé ayant |des
propriétés générales3. La mise en forme des retatie traduit donc par une réduction de I'espace

3 Afin de présenter une forme ayant un domaine dilité étendu, Thévenot prend I'exemple du
‘temps international’. Il rend compte des invesisgnts nécessaires qui ont permis I'établissement
d’'une forme standard stable et universelle [1986].



des possibles, mais permet d’étendre leur domameatidité. On observe unontinuumde
situations allant des interactions établies sumate personnaliséa celle relevant d’'un mode
institutionnel Ce paramétrage est proche de la distinction epgéaé Nelson et Sampat entre des
technologies plus ou moins standardisées.

La seconde caractéristique de linvestissementalnd le relie, par le biais d'unfermule
d’équivalencea une forme générale de coordination4. Eymardeinay et Thévenot considéergnt
gu'il y a une pluralité de formes générales de dimation. Chaque forme de coordination pgut
étre caractérisée par :

- unprincipe déquivalencautour duquel elle est construite. Ainsi, Walrasrche a identifie
le marché le mieux organisé sous le rapport (oncfpe) de laconcurrencelcf. ci-dessus
prologue]. Ce principe général fournit un point gbai normatif pour orienter Ig
coordination ;

- une facon de faire équivalence, qualification: « chaque forme de coordination se référe a
des principes différents d’'évaluation des biendesi conventions de qualité distinctes qui ne
peuvent étre ramenées a un principe unique pemmear hiérarchisation » [Eymard
Duvernay, 1989, p. 347] ;

- desdispositifs d'objets et de réglesles ressources de la coordination — qui corgrbu
I'orienter et a la rendre praticable.

Des formes de coordination dérivées des modelesadehé du travail

La mise en relation des offreurs et des demandeéersravail — soit le coeur de
I'activité des intermédiaires — ne s'improvise palle doit étre organisée (ou mise en
forme). L’établissement d’'une coordination efficaagpose que soient spécifiés un
principe de coordination ayant un caractere normatif —quilére — et unmécanisme
d’ajustement devant conduire a cet equilibre. Nous proposonscdectériser
différentes formes de coordination a partir de nesléde marché du travail
(empruntés a la théorie économique) vérifiant gesdcifications. D’'un cO6té, ces
modélisations sont des explicitations de formescderdination appropriées au
marché du travail ; de l'autre, elles fournissemtappui normatif aux intermédiaires
dans leur visée d’efficacité.

Quels principes de coordination privilegier pougamiser la mise en relation des
offreurs et des demandeurs de travail ? Dans lbmpgement des travaux sur les
investissements de forme, L. Boltanski et L. Thé&i¢h991] identifient six principes
d’équivalence ayant une validité trés générale -principes supérieurs communs
Ces principes organisent les critiques et lesfjoations des acteurs dans les disputes
publiques. lls sont dérivés de textes majeurs dioguphie politigue. Si ces
philosophies politiques sont des explicitationdatenes de coordination observables
dans les activités économiques [Eymard-Duvernag919rhévenot, 1989], elles ne

* Cette propriété n'est pas déconnectée de la peét&dpuisque différentes formes de coordination
auront différents domaines de validité — ainsidtenaine de validité de la relation de confiance est
moins étendu spatialement (mais davantage temporeiit) que la transaction marchande
impersonnelle.

® |l s'agitde : la concurrence (dans la cité manche ; I'efficacité (dans la cité industrielle)a |
réputation (dans la cité du renom) ; la confiardané la cité domestique) ; I'inspiration (dansité c
inspirée) ; I'expression de la volonté généralendta cité civique). L. Boltanski et E. Chiapello
identifient un septi€éme principe supérieur comnilactivité, qui fonde I'ordre dans la cité par petg
[Boltanski et Chiapello, 1999].



constituent pas un cadre pertinent pour notre amabtle la pluralité des formes

d’'intermédiation. En effet, les intermédiaires matspas soumis a une contrainte de
justification publique de maniére permanente ; digivent plus prosaiquement

s’assurer de I'ajustement adéquat d’offres et adeasheles en organisant la circulation
de l'information. De plus, la finalité de la coandiion n’est pas I'organisation de la
société dans son ensemble, mais d’'un espace hisrrgdtreint : une plate-forme de
rencontre.

Nous faisons I'hypothése ques modeles de marché du travaitirés de la théorie
économique, et par extension, de la sociologie @oiue — sont des explicitations
pertinentes de formes de coordinatio@ependant, nous maintenons une exigence
analytique assez élevée : ces modéles doiventdamarune conception de I'équilibre
et des mécanismes d’ajustement permettant de paraecet équilibre. Ainsi, le
marché walrasien répond a ces exigences : il egn®@é selon le principe de la
concurrence, et décrit — certes, de maniere trefsagie — un mécanisme d’ajustement
par les quantités et les prix devant mener a lldgai Mais, le modeéle walrasien
n’est pas le seul. La reconnaissance de l'incomgé&tle I'information a conduit au
développement de modeéles qui ne sont pas de sinaphemdements au marché
concurrentiel pur, mais des formes de coordinaatirrnatives. Comme nous le
montrerons dans les sections suivantes, l'intradactians I'analyse de nouvelles
hypothéses (notées H), telles qlienparfaite mobilité de l'information et des
travailleurs (H), la spécificitédes postes dans I'entreprise)Het I'nétérogénéitées
travailleurs (H) conferent au marché (noté M) une fonction qupeat étre réduite a
la mise en concurrence : respectivement, informadgriser-sélectionner et apparier.
Le réseau béveridgien de bourses du travaj),(Ms ports d’entrée vers les marchés
internes (M) ou encore les marchés d’appariement formaliséthéorie des jeux
(M3) décrivent chacun un mécanisme de mise en reldtaffreurs et de demandeurs
de travail reposant sur une conception contrasté@dju’est I' ‘équilibre’.

La mobilisation de modeles de marché du travair gowpliciter différentes formes de
coordination ne reléve pas d’'un choix arbitraireuk motifs principaux justifient ce
choix :

- ces modéles ne sont pas de pures abstractiongiselst un certain réalisme.
lls s’appuient généralement sur des ensembles &atines d’observations
empiriques puis systématisent ces résultats. Ngugesaons a cela que —
guoique ces modeles soient en concurrence pounifoune explication
générale du fonctionnement du marché du travaal mike en évidence d’'une
pluralit¢ de modeles révele la coexistence d'unarafité de formes de
coordination ‘réelles’, comme le soutient I'appredhstitutionnaliste.

- les formes de coordination dérivées de ces modelasissent un point
d’appui normatif aux intermédiaires qui cherchenbrganiser la mise en
relation des offreurs et des demandeurs. De fagdinecte, la recherche de
I'efficacité dans la mise en forme de la coordimatipeut conduire les
gestionnaires a apurer leur modele d’intermédiatidais, cette appropriation
qui est le fait d’acteurs réflexifs peut se faire whaniere plus directe : les
modeles de marché sont aussi des modeles pouotiates gestionnaires de

® Pour une démarche similaire d’ « accrochage »ndmshés du travail & une pluralité de modéles
théoriques, voir [de Larquier, 1997b].



sites n’hésitent pas a mobiliser des modeles detégoour construire leurs
propres dispositifs d’'intermédiation. lls sont iési en cela par le fait que
I'élaboration d'un dispositif technique nécessiten uravail préalable
d’explicitation [Callon et Muniesa, 2003]. En censgla caractérisation de
formes d’'intermédiation a partir de modéles tirés dciences économiques et
sociales traduit le fait que les théories contnitiug ‘performer’ I'économie
réelle [Garcia, 1986 ; Callon, 1998 et 2007].

Des qualifications d’emploi pour réduire l'incentide

L'activité principale des intermédiaires du mardhbéravail consiste a rapprocher des
offreurs et des demandeurs de travail. Or, sutdfiret, I'incertitude ne porte pas sur
la disponibilité de I'information mais sur la capaca traiter toute I'information
disponible. On parle alors d’incertitude procédeyalar I'agent est plongé dans un
environnement complexe ou l'information est abonearil doit alors élaborer des
procédures adéquates pour atteindre I'informatieminente [Mellet, 2006b]. Mais la
réduction d’'une incertitude de type procédural déipessentiellement des outils qui
soutiennent la recherche : interfaces, moteursdeerche, nomenclatures, bases de
données. De plus, dans un contexte d'incertitudétgtive, ces outils incorporent des
« langages » comportant une facon de qualifiecéexlidats et les emplois — et de
permettre leurmatching Les systémes delassifications professionnelleobjet
d’étude du courant des relations professionneati@sstituent un outil particulierement
adapté a la coordination sur Internet. De fait, t8stémes de classifications
professionnelles constituent des repéres si recgnil est qguasiment impossible de
qualifier un poste ou un candidat sans y reco@@on F. Piotet, « les systemes de
classification ont progressivement consolidé legéres d'une conception de la
qualification qui conduit aujourd’hui les juristasfusionner les deux notions : pour
Antoine Lyon-Caen, ‘la classification c’est la gfiahtion’ » [2002, p. 10]. Ainsi, la
réduction de [lincertitude qualitative, lorsquellest prise en charge par
lintermédiaire, passe par I'organisation de l'infation et la mise en évidence de
reperes faisant référence aux classifications psudanelles. Cependant, deux
contraintes fortes pésent sur I'appropriation de derniéres : les classifications sont
le produit de compromis historiques complexes classifications privilégiées par les
intermédiaires doivent étre compatibles avec lesamémes de coordination qu’elles
soutiennent.

Deux rdles principaux sont reconnus aux systemesadsifications professionnelles :
I'établissement des hiérarchies de salaires issigeda négociation collective et
'organisation des mobilités dans et hors de l'emtise (recrutement, promotion,
formation). Les classifications sont donc des ingtins au sens ou elles déterminent
la fagon dont on évalue et rétribue les personBgsfard-Duvernay, 2002]. En méme
temps, ces classifications sont des représentateasqualifications associées aux
personnes et aux postes — et donc de la prodéctiyit leur est associée ; elles
devraient, par conséquent, refléter sans ambigaitd des techniques de production
(et des formes d’organisation qui leur sont asesgi@ un moment donné, et évoluer
avec elles. Or, les travaux de J. Saglio [1987881@nt apporté une critique forte a
cette conceptiorsubstantialistede la qualification. En effet, il a montré que le
systeme francais des relations professionnellest pas unifié. Il a mis en évidence
une hétérogénéité des sources et des principesadsgfication et identifié quatre
grandes familles de classification (‘Parodi’ ; ‘Bdiramélioré’ ; ‘criteres classants’ et



‘fonction publique aménagée’[cf. ci-dessous]).,Ita plus, montré que la coexistence
d’'une pluralité de systemes de classification navpit s’expliquer que partiellement
comme résultant de I'état de la technique. Lessilaations professionnelles sont des
constructions sociales historiques qui font preuselon Saglio, « d'une lenteur
d’évolution qui conduit a penser que I'hypothésdorselaquelle [elles] seraient
dépendant[es] des technologies de production pegiablement guére pertinente »
[1991, p. 37]. Elles résultent en fait trés largatmée compromis passés entre les
acteurs sociaux (Etat, patronat et syndicats) desmsnégociations collectives. Ce
résultat a deux conséquences importantes pour rextayse. Premiérement,
lincorporation par [lintermédiaire d'une classHiton professionnelle a sa
technologie d’appariement s’apparente a inmgortation car cette classification a été
construite par les institutions du marché du tdiawous verrons cependant que les
exigences lites a [I'établissement d’'une coordinatiefficace conduisent les
intermédiaires a « travailler » ces classificatiposr les rendre compatibles avec les
dispositifs qu'ils développert. Deuxiémement, cette importation ne peut étre
considérée comme neutre. Comme les systemes daficktons déterminent les
hiérarchies d’emploi et de salaires, la technolatfiecoordination de l'intermédiaire
peut potentiellement contribuer, en inscrivant ledividus dans une certaine
hiérarchie, a durcir les inégalités de positiortiites dans cette hiérarchie — et ce, au
détriment d’autres classements possibles.

La seconde contrainte qui pése sur les intermédiagst lice a la forme de
coordination qu’ils mettent en oeuvre. Celle-ci eatactérisée par un mécanisme de
coordination (explicité dans les modeles de madth&avail) et par une classification
qui lui est associée. Or, cette association neegbas de 'assemblagel hoc Il y a
un lien profond entre la classification des biehsisie et la forme de coordination
gu’elle soutient, comme l'a signalé M. Douglas dana étude sur I'appellation des
vins [1999]. Douglas montre que le facteur géogigph — région et chateau — est
prédominant dans la classification francaise. p&lation du vin selon la région et
le chateau est un moyen de condenser une infonmatione peut étre complétement
interprétée que par un connaisseur. Le nom regremperocessus de fabrication
éprouvé, un cépage traditionnel, un sol, la peat@ad/allée et un climat. Il défie tout
autre type de rationalisation. Comme les guildes é®ffes, c’esune institution
monopolistiquegui protege le producteur, a l'intérieur d'un syséde douanes et de
taxes fiscales » [1999, p. 124 ; nous soulignoAdjnverse, la classification des vins
californiens est établie selon le type de cépages liticulteurs californiens
produisent chacun plusieurs vins, correspondantes cEpages différents. Leur
rationalité est orientée veits marché concurrentiel « chaque entreprise viticole
recherche une gamme variée de vins au sein d’unoh@ativersifié » [1999, p. 124].
Suivant l'argument de Douglas, il est probable qliférentes classifications
d’emploi soutiendront différents mécanismes de dioation sur le marché du travail.
Une telle position est tenue par les travaux émas@tiapproche sociétale [Marsden,
1989 ; Eyraud et al., 1990] : la construction dealifjcations est au fondement d’une
pluralité de logigues de fonctionnement du marahé&alvail.

"Il convient ainsi de noter que le site de I'’Agefationale Pour 'Emploi (ANPE) est articulé autour
d'une nomenclature de métiers (le ROME) qui, toot $appuyant sur des classifications déja
existantes, a été construite par I’ANPE pour réperdun objectif d'intermédiation [cf. ci-desso8q,

De méme, la nomenclature de ‘compétences’ de legete travail temporaire Adecco a été
développée en interne [cf. ci-dessous, 4.].



Soient les quatre types d'accords fondant desifitazgoons mis en évidence par J.

Saglio [1987] a partir d’'une étude des textes dede de révision des classifications
entre 1968 et 1982. Nous mettons délibérément tie le§ classifications de type

‘fonction publique améliorée’ qui portent essemtiglent sur les garanties statutaires
associées aux métiers de la fonction publique etraétiers qui lui sont proches —

travail social, santé. Nous retenons donc troisgyge classifications (notées C) :

- les grilles de type Parodil950). Comme le notent Trani et Denimal, « leur
principe repose sur le recensement exhaustif earcidéisé des emplois selon
les trois catégories professionnelles : ouvriemngployés, agents de maitrise,
ingénieurs et cadres. Ces catégories sont croisdex les filieres
professionnelles » [2004, p. 14]. Ces grilles sgéhéralement de simples
énumeérations d’appellations d’emploi et la deswiptdes emplois y est
exceptionnelle [Saglio, 1987]. Ce type de clasaiftn est fondé sur une
logique demétieret la qualification est attachée guoupe professionnéC,).

- Les grilles de type ‘Parodi amélior&iennent progressivement compléter et
affiner les classifications Parodi dont elles smsues. Elles se distinguent
nettement de ces derniéres dans la mesure ouapipestent un grand détalil
dans la description des postes : type de machitilestes, taches requises et
organisation du travail dans laquelle le postesgin [Saglio, 1987]. Ce type
de classification est fondé sur une logique de rgasmn du poste et la
qualification est attachée a la position démganisation productivegC,).

- Les grilles a criteres classan(974) ordonnent les postes en référence a une
technique d’évaluation — importée de la méthodermaiée dite de «job
evaluation ». En ce sens, les classifications t@res classants consacrent la
logique de poste [Marcq, 2003]. Cependant, ellesepben germe une rupture
profonde par rapport a la logique qui prévalaitsis deux types d’accords
précédents. Premierement, comme le note J. Saghméme, «l'accord
proprement dit se fait sur des procédures d’évianates postes et non sur le
classement des appellations ou des familles deeqoBte ce fait, une telle
technique d'évaluation est, du moins en princip&u psensible aux
changements d’organisation du travail et aux mealiions de répartition des
responsabilités dans l'atelier, pas plus d'aillegisaux changements des
techniques de production » [Saglio, 1991, p. 41§ f@us, les criteres de
classement font référence, de maniére croissam® ldaemps, a des critéres
(référés au travail prescrit) classant des gqualtéssonnelles : autonomie,
connaissances requises, responsabilités, dimeredaiionnelle / animation ou
encore conception/résolution de problemes [Tand®84 ; Zimmermann,
2000]. De fait, comme le montre le travail de BmAermann [2000], c’est
sur des accords a critéres classants que vieneegreffer — a partir de
'Accord sur la Conduite de I'Activité Professiodiee dans la sidérurgie,
A.CAP 2000, en janvier 1991 — des accords dédiésngadrement d’'une
« logiqgue de compétence ». Il nous parait pertigentetenir ces évolutions,
sachant que l'analyse des textes d’accords parcSsigiréte en 1982, et que
nous étudions des marchés du travail contemporhiogs mettons ainsi en
évidence un troisieme type de classification, forglg une logique de
compétenceou la qualification est attachédiadividu (Cy).

Nous faisons I'hypothése qu’a chacune de ces gsafiatiilles de classifications peut
étre associé un type de mécanisme de coordinatiphciéé dans un modéle de



marché du travail. Les grilles de métierg)(@n valorisant les appellations d’emploi,
facilitent la circulation de l'information sur I'eace du marché du travail {H elles
rendent aisée l'identification des stocks d’empleacants et de travailleurs non
occupeés et soutiennent la mobilité des travaillewrsein des espaces professionnels
(My). Les grilles de postes £C en valorisant les descriptifs de postes, prenean
considération — tout en cherchant a la codifiea-spécificité des ressources de
I'entreprise (H) ; elles facilitent la valorisation du poste etsklection des candidats
inhérentes au processus de recrutement vers lehésainternes (M. Les grilles de
compétences #), en valorisant les qualités attachées aux peesynapprécient
I'hétérogénéité des candidats 3[H elles contribuent a leur affectation vers les
emplois selon une logique d’appariementsMChacune de ces associations sera
approfondie dans la section suivante. Il conviemsd’immédiat d’étudier comment
les dispositifs concrets de transmission de limfation développés par les
intermédiaires viennent équiper la coordination.

Les dispositifs de coordination : une approche lgarformats d’information

Les spécifications d’'un mécanisme de coordinattatiume classification d’emploi ne
suffisent pas pour réaliser une coordination. Cdémiere doit étre équipée, donc
soutenue par des dispositifs matériels. Commeiatr rebs dispositifs a la pluralité des
formes de coordination ? Dans le prolongement ddéaieodes investissements de
forme, nous remarquons que la connaissance deitlétachéedes personnes et des
situations locales pour pouvoir circuler. Cette raién, nommeée codification, est
effectuée sous la double contrainte : i) d'un farmammun de l'information — la
variété des formats d’'information disponibles étapiportée a la pluralité des formes
de coordination ; ii) de la disponibilité de suppomatériels auxquels eattachée
l'information.

Thévenot propose le concept de format d'informatmour rendre compte des
« fagcons d’enformer des étres et des événementsdaficonstituer des formes de
connaissance susceptibles d’étre abstraites degshdes personnes et des situations,
de se généraliser et de circuler » [Thévenot, 19207-208]. Dans le prolongement
du modéle des investissements de forme, il progesapporter la diversité des mises
en forme informative a des modes différents de dioation. Ainsi, nous
caractérisons chaque forme de coordination pafotrmat d’informationapproprié.
Nous explorerons dans les sections suivantes tegfe d’'information correspondant
aux trois formes d’intermédiation brievement intriids précédemment. Dans ce cas,
la pluralité des formats d’information peut étrettaehée aux différentes
classifications d’emploi mises en évidence danseldion précédente : chaque mode
de coordination induit la valorisation de certaiaperes et des modalités spécifiques
de circulation et de traitement de ces reperese@mt, nous remarquerons que
information pertinente dans le processus de cdoatthn ne se réduit pas aux seules
classifications d’emploi instrumentées par les rmtiaires — quoique nous leur
attribuions une place centrale dans un dispositf coordination planifié.
L’organisation graphique du site web, les contennformatifs — et leur
renouvellement plus ou moins régulier —, les metess rubriques, les formulaires,
etc., ne sont pas laissés au hasard par les geaties de sites. IIs ne relévent pas non
plus de considérations purement ergonomiques.isklEnt essentiellement a soutenir
une coordinatiora priori problématique en dessinant le contour des parcoess
internautes. L’intermédiaire doit, par l'instrumatibn du dispositif socio-cognitif
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dans lequel sont plongés les acteurs, cadrer lesraagtions et prévenir les
débordements [Callon, 1999]. Autrement dit, les tiplds codages qu'il effectue
doivent étre rapportés a la visée d’une coordinatificace. Par la prise en compte de
codages moins généraux que les classificationspl@m’approche par les formats
d’'information permet de rendre compte de forme<aerdination locales. Comme
nous le verrons dans la troisieme section, cesdsrde coordination sont adoptées
par les intermédiaires lorsque domine une logiqliendvation. A cet égard, la
formulation en termes de format d’information notenduit, comme le note L.
Thévenot, « a prendre garde aux concrétions difimation, a la place des supports
matériels contribuant a son réalisme » [1997, B8].20e contenu de I'information est
attaché asupportmatérielpar lequel elle est mise en circulation. Il comvidonc de
prendre garde a la facon dont la coordination esisttuite et modelée par les
médiations qui la supportent. Autrement dit, lahtemogie «texture » le lien
[Licoppe, 2001].

Nous avons présenté un cadre d'analyse des forenesoddination entre l'offre et la
demande de travail. Nous allons a présent l'ikusér partir d'une présentation des
intermédiaires du marché du travail francais posiieés sur Interent. Quelle est la
fonction économique du marché du travail : soutémimobilité des travailleurs en
assurant la circulation de I'information sur I'espde plus large possible, administrer
les ports d’entrée vers les marchés internes duitrau bien réaliser I'appariement
entre des entreprises recruteuses et des canditatsploi ? Nous verrons ci-dessous
qu’a chacune de ces finalités peut étre assoctgpend’intermédiation électroniqtie
Suivant le cahier des charges établi dans la segiiécédente, nous caractérisons
chacun de ces modes d’intermédiation par un matimarché du travail issu de la
théorie économique, un mode de classification dewlas construit par les
institutions du marché du travail et un disposdemplaire de transmission de
linformation — qui nous servira d’illustration. Ne présenterons ainsi trois scénarii
de rationalisation du marché du travail par les H€sociant aux trois formats
d’'information certaines propriétés spécifiques tinet : propriétéselationnelles
dans le premier cas; propriétés deass-mediadans le second; propriétés
calculatoiresdans le troisieme.

2. Une intermédiation adaptée aux marchés de métier

Dans la mesure ou elle met en échec la logiqueuwranttielle et réduit I'efficience
du marché — en produisant du chdmage et du souempimparfaite information
des travailleurs sur les emplois vacants (et deplamurs sur les travailleurs
disponibles) doit étre surmontée;JHCe constat, formulé par W. Beveridge au début

8|l s'agit la d’idéaux-types, ce qui nous améneutcil les différences. Les exemples cités ne sast p
des formes pures, mais des dispositifs de cooidmagrtiellement hybrides.
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du vingtieme siécle, I'a conduit a préconig@rganisation du marché du travail
autour d’'un réseau d’intermédiaires : les « Labémchanges » (M. Ce mode
d’'intermédiation est particulierement adapté auxrcmés professionnels ou
linformation sur les qualifications — transférablpMarsden, 1989] — circule sous la
forme d’appellations d’emploi telles que les titrds métiers (§. Ce mode de
coordination sera présenté dans un premier temps.

Dans un second temps, nous décrirons le formatodrimation approprié aux marchés
de métiers. Le marché y est défini comme un espacparticularité de cet espace est
de fournir aux agents économiques linformation es8aire et suffisante a la

réalisation des transactions. Les propriégtstionnellesde l'internet sont valorisées.

Cette forme d’intermédiation est illustrée en deéemps : I'organisation du site de

’ANPE autour d’'une classification originale valeei la coordination par les titres de
métiers ; des sites dits « de niche » soutienrgentise en relation de I'offre et de la
demande dans un seul secteur professionnel, céeguipermet de rentrer dans le
détail des appellations d’empiloi.

Lutter contre les frictions par I'organisation duamthé et la professionnalisation des
travailleurs

On associe généralement le nom de Beveridge Lalpour Exchangesle réseau
public d’intermédiaires du marché du travail théérilandJnemployment : a problem
of Industry[1909], et développé sous sa direction a partit @@9 [Mansfield, 1989 ;
de Larquier, 2000]. Deux motifs principaux nous awisent a nous référer a cet
ouvrage pour caractériser un premier mode de aoatidn sur le marché du travail.
Premierement, Beveridge formule le probleme deus@ment de I'offre et de la
demande dans des termes trés généraldeuxiémement, il accompagne cette
formulation de prescriptions en matiere d’orgamisgtet de I'intermédiation, et de la
relation d’emploi. Nous prolongeons cette intuitiem présentant les travaux de D.
Marsden, qui a contribué a caractériser le fonoegoment des marchés professionnels
du travail [Marsden, 1989; Eyraud et al., 1990].

Selon Beveridge, le probleme du chomage ne déra® qiun défaut général
d’ajustement entre la croissance de l'offre et taissance de demande — en
'occurrence, la surpopulation. Il 'y a par contresdimperfections d’ajustement
spécifiqgues qui sont a la source du probléeme dumelg@. Beveridge en identifie
trois : i) le changemerdtructurel lié a la croissance d’ensemble de l'industrie se
traduit par le déclin et la réorganisation de ¢ees activités ; ii) un second type de
désajustement trouve sa source dans les fluctgataycligues de [I'activité
économique. Les entreprises traversent, pendant cdages périodes (saisons,
annees), des phases d’activité intense et desgpbasgagnation ; iii) les employeurs
recourent a deséservesde travailleurs occasionnels, méme dans les pESiak
prospérité : ils redistribuent un nombre limité rdj@ois sur un grand nombre de
travailleurs. Ceux qui forment ces réserves passamg arrét du travail au chdémage,

° On pourra inscrire dans la filiation de Beveridge modéles de prospection ainsi que la plupart des
modeles cherchant a micro-fonder la technologiegdr d’appariement [Petrongolo et Pissarides,
2001]. Les modéles de type stock-flux [Coles ettBnii998] font cependant exception : comme ils
partent des hypothéses d'information parfaite eetfrogénéité des travailleurs et des emplois, nous
les rattachons au modéle de coordination par legpétences [cf. ci-dessous, 4.].
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et sont maintenus dans un état de quasi-misereos€quence, le chdmage n’est pas
une question d’échelle de I'industrie et de voluteda demande de travail, mais une
guestion de fluctuations entre l'offre et la demaret d’(in)organisation de ces
fluctuations. Selon Beveridge, le probleme est mgdEement un probleme de
rencontre ifheeting. Il existe, a cet égard, une différence imposagritre les marchés
de biens et les marchés du travail : les premiens srganisés autour de places de
marché Exchangeg pas les seconds. En effet, la méthode qui ptgwawr trouver
du travail est encore la candidature directe auged®mployeur from door to dooy.
Aussi, I'organisation du marché du travail signi§ienplement qu’il devrait y avoir
des lieux de rencontre connus, auxquels les empisygadressent lorsqu’ils ont
besoin de main d'ceuvre, et ou les travailleurs esglent lorsqu’ils cherchent un
emploi. Beveridge préconise par conséquent I'&abinent, sur I'ensemble du
Royaume-Uni, et pour chague métidrade), d’'un réseau qonnected systonde
Labour Exchanged.orsque personne, travailleur comme employeunugera utile
de s’adresser autre part, alors on pourra dire aemé du travail britannique qu'il est
completement organisé.

Beveridge affirme qu’'une conséquence essentidlieigge paradoxale, d'un systeme
deLabour Exchangesest la mise en ceuvre de mesurepraéctiondes travailleurs.
Premierement, celles-ci visent a éliminer le trewacasionneldis-casualisatioh: la
seule chose a faire avec la classe des travaillmegasionnels est de I'abolir, et la
seule facon de I'abolir est d’abolir la demandeetja’sert’. La suppression du travail
occasionnel devrait avoir pour conséquence de eeledtravail plus régulier pour
certains, et d’exclure les autres. Ces derniersomé\donc trouver du travail ailleurs.
Quant aux premiers, ils verront leurs conditionsvile s’améliorer nettement, la
relation d’emploi stable a plein-temps devenantntrme. Deuxiémement, les
travailleurs appartenant a un méme métier doiveatgFotégés de la concurrence des
travailleurs extérieurs. L'objectif du systéme hadgien n'est pas, en effet, la simple
fluidité, mais « la fluidité organisée et intellige du travail » : il faut simultanément
offrir la possibilité pour les travailleurs de sndre ou ils sont demandés, mais en
méme temps décourager les mouvements vers desolieles travailleurs ne sont pas
demandés. Le découpage du marché du travail eneptasmarchés de métiers
confére aux membres de ce métier la priorité pautemande de travail pour lequel
ils sont compétents. Elle leur permet de satisfaire demande qui, s’il y avait un
délai impératif d’ajustement, pourrait étre sattsfgpar le recrutement immeédiat d’'un
outsidernon qualifié.

Au final, I'organisation du marché du travail vitam aménager les interactions de
I'offre et de la demande — comme condition de lduofion du chémage — est
indissociable de linstitutionnalisation de marchads professionnels structurés en
métiers. Cet argument a été approfondi par D. Margd989]. Marsden analyse les
conditions d’établissement et de maintien des négrghnofessionnels (MP) fondés sur
des qualificationgransférables|l distingue les MP des marchés internes du trava
sur lesquels nous reviendrons dans la sectionrsig@vaet des marchés du travail non-
gualifié ou occasionnel : «les marchés professtsmnt un certain nhombre de
caractéristiques clefs. La premiere, c’est I'ésd@iment de normes de qualités en ce
qui concerne la combinaison de capacités acquiskesréveau atteint par ceux qui

9En ce sens, Beveridge s’'oppose a ceux qui prémnigenfermement des vagabonds [Mansfield,
1989].
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sont formés a une profession donnée. La secondst qu’il y a une certaine
uniformité du contenu des postes de travail d’unieeprise a une autre. Ces deux
caractéristiques assurent la transférabilité dedifmations » [Marsden, 1989, p.
223]. Les avantages associés a l'organisation deléivent directement du caractere
transférable des qualifications : les employeurs/pat adapter le volume de la main-
d’ceuvre a la structure et aux évolutions de la aelma les travailleurs peuvent
changer d’entreprise tout en maintenant leur niveawualification. Ainsi, les MP
soutiennent la mobilité inter-entreprises et camient a une meilleure allocation des
ressources en main-d’'ceuvre qualifiée.

Outre I'enjeu de I'établissement et du maintiedadgansférabilité des qualifications,
se pose la question de la forme d’organisation laurm adaptée au soutien des
mobilités entre entreprises. D’'un c6té, les quadiibns doivent étre reconnues de
tous afin de pouvoir circuler sur I'espace de ‘tfénabilité’ — elles posséedent les
propriétés d’'un bien public [Marsden, 1989]. Cqiae® déborde non seulement des
frontieres de I'entreprise, mais également des hégrcu travail « locaux » [Eyraud
et al., 1990, p. 502]. De l'autre, les employeursrchent a s’assurer des compétences
réelles des candidats : « n’importe qui peut pdreravoir des connaissances en
électricité, mais un employeur cherchant un éleietni veut savoir de quel genre de
formation a bénéficié le demandeur d’emploi, etsdguelle mesure il I'a maitrisée »
[Marsden, 1989, p. 223]. Il faut donc que les colmpées attachées a chaque métier
soient suffisamment détaillées pour que I'employahbtienne la garantie d’ulabel

de qualité standard. Il y a donc une tension dati@rculation de I'information a sa
marge extensive et I'exploration de l'informatiors@a marge intensive [Rees, 1966].
La solution a ce dilemme passe par le regroupeetdidrganisation des travailleurs
au sein de communautés de métiersou communautés professionnelles. D’une part,
ils peuvent ainsi combiner leurs compétences téaabfes et les résumer danstitne

de métier. «in occupational labour markejsb classificationwill be organised
around transferable skills atite job categoriesto which such skills fit » [Eyraud et
al., 1990, p. 503, nous soulignons]. D’autre pigtexercent un contréle sur le titfe

et peuvent certifier a I'employeur le maintien de dualité standard qui lui est
associée. Finalement, les grilles de métiers, dorisant les appellations d’emploi,
facilitent la circulation de I'information sur I'eace du marché du travail.

Des dispositifs d'intermédiation numeérique ada@as marchés de métiers

Dans cette section, nous présentons le formatahmdition approprié aux marchés de
meétiers. Nous montrons que l'internet tend a rex@ote role des titres de métiers
dans la coordination. Deux illustrations empirigmesis permettront de montrer que
limplémentation des grilles de métiers rend ajplsis aisée — dans une perspective
beveridgienne — l'identification des stocks d’emglogacants et de travailleurs non
occupes et soutient la mobilité des travailleursein des espaces professionnels.

Quel est le format d’information approprié aux nhe® de métiers ? Nous avons vu
avec Beveridge qukorganisation du marché du travail joue un réle essentiel dans |
réduction des frictions liées aux fluctuations dmuiques. Dans I'optique

1 « Le métier est I'ensemble des savoirs et desistaite propres a une profession ou & une spégiali
requérant un apprentissage et/ou une expérienceater» [Trani et Denimal, 2004, p. 30].

12 Dont I'obtention est rationnée au niveau de l'effie formation initiale [Marsden, 1989].
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beveridgienne, les Labour Exchanges doivent facilda rencontre des employeurs et
des chomeurs, ce qui implique qu’ils récoltent, t@isent et redistribuent
linformation sur les emplois vacants et sur lesvailleurs disponibles. Afin d’éviter
'engorgement, il est nécessaire que cette infdomatircule sur le (vaste) espace du
marché dans un format trés réduit. Autrement ¢hitda circulation de I'information

a sa marge extensive qui est ici valorisée. Aissinme le notent F. Eymard-
Duvernay et E. Marchal, «le marché fonctionne kBurbase de dénominations
reconnues par tous les acteurs, mises en relaworiagbn routinisée dans les
mémoires des personnes comme sur les supporterdiafion qui leur permettent de
circuler » [1997, p. 76]. Cependant, il faut quéeeénomination envoie un signal de
gualité dépourvu d’ambiguité. Nous venons de voie g titre de métier répond a
cette attente : il s’agd’un repére reconnpar I'ensemble des acteurs ; il fournit, par
une simple dénominatiprun résumé des qualifications transférables quistunt
associées.

En fournissant un nouveau support a la diffusiori’idéormation, I'internet devrait
donc faciliter I'identification réciproque des ddtirs et des demandeurs de travail. Les
propriétégelationnellesdu nouveau média justifient en effet pleinememt adoption
par les intermédiaires de I'emploi : une fois misas ligne, les annonces sont
accessibles immédiatement depuis un poste infogoatconnecté. Cependant, si la
circulation de l'information se fait sur Internetcait marginal quasi nul, I'acces a
celle-ci est problématique, dans la mesure ou he®reces sont disposées dans des
bases de donnéespriori invisibles au regard. L'intermédiaire doit donarfoir au
chercheur d’empiloi, par le biais du moteur de rege les clefs d’acces aux offres.
Or, comme nous l'avons vu au chapitre précédegffjdacité de la recherche dépend
de l'intervention initiale de l'intermédiaire subtganisation de l'information. A la
différence de Keljob, dont le moteur valorise laherche par mots clés, certains sites
proposent au candidat de sélectionner ses criierescherche dans une nomenclature
d’emploi. Parmi ceux-ci, certains privileégient le@menclatures de meétiers. Ce
faisant, ils contribuent a inscrire leur interventidans le mode de coordination
‘beveridgien’.

Un premier exemple de ce type d’intermédiation negtsdonné par le site Internet de
’Agence nationale pour 'emplowww.anpe.fy. Sur ce site, le mode d’acces aux
offres d’emploi le plus couramment employé par ¢esdidats et les agents de
I’ANPE est le code correspondant au métier, tell gst référencé dans le Répertoire
Opérationnel des Métiers et des Empfb{le ROME). Ce mode d’accés est valorisé
sur la page de recherche. En effet, a coté de ne p@ographique et de la date

13Créé en 1973, le ROME a été refondu au début deées 1990. La nomenclature est construite
selon une architecture en arborescence. Elle esttstée en 22 catégories professionnelles
(sectorielles et statutaires), décomposées en @iaides professionnels qui regroupent 466 fiches
emploi-métiers comportant elles-mémes 11 000 apiedls. Selon Y. Pérot, «le ROME sert de
support a l'analyse qualitative et & la définitides profils d'offres et de demandes pour facilieer
rapprochement. Il constitue une source opératibmreelr le contenu des emplois : il représente un
dictionnaire des métiers. Il renforce le langagmewn adopté par 'ANPE avec ses partenaires pour
investir sur un bassin d’emploi » [2004, p. 24Jeittploi-métier est I'unité de base de la nomenatatur
Aussi, bien que I'une des innovations du nouveaMEQQt d'introduire une logique deompétence
transversale aux différents métiers, le maintiecallage pamétiera eu pour effet de renforcer le role
de cette classification dans la coordination suerhet. Cependant, le futur ROME devrait étre
accompagné d’'un moteur de recherche par compéfentretien avec Julien Varin, responsable des
services a distance].

15



d’émission de I'annonce, le candidat doit choisirchitere parmi trois possibles : i) le
premier linvite a rédiger dans un champ libre @ymot-clé) un titre d’emploi et
renvoie le candidat a un page indiquant la fich@lermmétier (et le code ROME) qui
lui est associée ; le candidat doit confirmer/medifce code pour poursuivre sa
recherche ; ii) le second lui propose de rechertdwoffres correspondant a un code
ROME a 5 chiffres (donc un emploi/métier) ; le sieme l'autorise a effectuer une
recherche par ‘domaine professionnel’ (avec 66>cposssibles). Les deux premiers
modes de recherche mobilisent la grille de métdus ROME. Cet usage est
particulierement pertinent, car le découpage pdienséest adopté pour I'ensemble
des annonces publiées par 'ANPE — le code estpsoftosé par I'employeur, soit
ajouté par I'agent de 'ANPE. Symétriguement, cleghercheur d’emploi inscrit a
'agence se voit attribuer un code correspondamnamétier — ou au métier dont il est
le plus proche. L'accés aux annonces, et, symémgmt, I'identification par le
recruteur des candidats, sont par consequenttéacilila médiation nécessaire du
ROME conduit recruteurs et candidats a adopter m@éee convention, référence
reconnue de tous. L’incertitude entourant la retreorest donc réduite et la
coordination rendue efficace. Pour I'intermédigigblic, I'enjeu est double. D’une
part, celui-ci gére des volumes d’offres et de dwhea considérables. Ainsi, le site de
'ANPE référencait plus de 257 000 annonces d’sffdéemploi en avril 2006 ; en
mars 2006, il a recu 3 649 719 visiteurs pour 32 F38 visites uniques [Données
Xiti-FocusRH]. La médiation du ROME s’avére dondigpensable pour encadrer les
interactions, méme si elle risque d’exclure ledifgrale postes et de candidats qui lui
sont transversaux. D’'autre part, le découpage dichaen métiers permet une
identification des écarts entre offre et demande pldférentes familles de métiers, et
la mise en place de politiques de formation visdahs une optique beveridgienne, a
corriger ces déséquilibres.

A une plus petite échelle, I'établissement de naratares s’avére indispensable
pour les sites « de niche » dont I'action consasg®utenir la mobilité des travailleurs
au sein d'un méme espace professionnel. La spsatiain de I'intermédiaire lui
permet d’organiser I'identification réciproque daaployeurs et des candidats sur la
base d'un découpage fin du marché. Ainsi, le motdar recherche du site
www.supersecretaire.conpermet au chercheur d’emploi de sélectionner une
spécialité dans un menu déroulant en comptant gtearhe moteur de recherche du
site www.bale.fr spécialisé dans les métiers de I'audiovisuelppse un découpage
du marché en quatre familles professionnelles ationé ; informatique ; commercial ;
exploitation — et 30 métiers. Sur le sie/w.recrulex.coml’acces aux offres d’emploi
dans les domaines juridique et fiscal peut se fadel'intermédiaire de 28 intitulés
différents. L’enjeu pour les gestionnaires de césssest ainsi de répertorier les
appellations de métiers qui résument les qualifioattransférables détenues par les
travailleurs. A cet égard, I'actualisation de cesleg constitue un enjeu important
pour ces intermédiaires. Cependant, ceux-ci doiygahdre garde a ne pas trop
segmenter leur marché. Dans la mesure ou ces diffesent de petits volumes
d’'offres — 738 pour le premier, 350 pour le secehd 25 pour le troisieme [avril
2006] — la multiplication des catégories a pourekefflirect de réduire l'offre
disponible dans chacune de ces catégories. Or, edmmmarque D. Marsden, « une
condition nécessaire du bon fonctionnement d’urch@professionnel c’est une offre
suffisante de travailleurs ayant la qualificati@quise, et I'existence d’'un nombre
eéquivalent de postes définis d’'une facon adéqudteO89, p. 224]. Soit le site
francaiswww.clic-and-sea.cojrspécialisé dans les métiers de la mer. Son madeeur
recherche par métier propose au candidat de s#eeti un item parmi pas moins de
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509 entrées possibles. Or, ce site diffuse ungetit nombre d’offres — moins de 30
début mai 2006. Manifestement, I'investissementsdame telle nomenclature — qui,
remarquons-le, comporte plus d’entrées que la ifizson par métiers du ROME
(466 codes pour 11000 appellations) — est totalendisproportionné. En
conséguence, les chercheurs d’emploi ont intéc&ndourner ce mode de recherche
en demandant d’accéder directement a la liste caangles annonces.

En conclusion, il apparait que le marché du traastilcaractérisé a son ‘état naturel’ —
c’est-a-dire en I'absence de régulation institutielie — par des frictions. Ces frictions
entrainent des défauts d’ajustements qui se trawcluar la coexistence simultanée de
chémeurs et d’emplois vacants, et par le sous-amipkdimination de ces frictions
passe nécessairement par I'organisation du marohé&adail autour d'un réseau
d’'intermédiaires dont [l'objectif consiste a fad@lit 'ajustement continu des
employeurs et des travailleurs, organisés en nsetgur le territoire le plus vaste
possible. Il revient a Beveridge d’avoir le premieis en évidence avec clarté cet
enjeu de la coordination sur le marché du trawlis de 35 ans aprés la parution de
Unemployment: a problem of Indust®everidge publie en 1945 un rapport intitulé
Full employment in a free societyans ce rapport, il développe une théorie dunplei
emploi inspirée de sa propre conception du chomatgas la mesure ou il y aura
toujours des frictions sur le marché du travail,tamx de chdmage nul ne peut étre
atteint ; il convient cependant de raccourcir Eivalle entre la perte d’'un emploi et
'obtention d’'un autre. Mais Beveridge y ajoute éldBment nouveau, a savoir que le
marché du travail devrait toujours étre un marchéendeurs plutdt qu’'un marché
d’acheteurs. Autrement dit, la demande de travaurait étre excédentaire. Cette
guestion n’était pas abordée dans son ouvrage @@ qu@ traitait essentiellement du
probleme de l'organisation du marché du travail, [@rpériode de I'entre-deux-
guerres a été caractérisée par un taux de chonsjéamt entre 10 et 22 %. Et
comme bon nombre de ses contemporains, Beveridgé fiappé par la parution en
1936 de I'ouvrage de J. M. Keynd8d)e General Theory of Employment, Interest and
Money: « je ne puis tenter de dire ici, a quel point eavrage, qui marque dans
I'histoire, a bouleversé la pensée et le langagma@miques » [1945, p. 98]. Aussi,
Beveridge reconnait que le probleme essentiel dumege de I'entre-deux-guerres
était la déficience de la demande — rendant pasémrent le probleme de la demande
non satisfaite négligeable. Beveridge propose anersion détaillée de I'ouvrage de
Keynes, gu'’il conclut ainsi : « I'analyse de Keyrgesine importance capitale, en ce
sens qu’elle n'admet paspriori que la demande de travail, dans son ensemble, soit
susceptible d’absorber I'offre disponible » [1985102].

Le déplacement opéré par Keynes repose sur ledejsecond postulat classique : la
courbe d'offre agrégée de travail, qui n’est pastipente pour analyser la
détermination du volume d’emploi, doit étre désesi; en conséquence, les
employeurs déterminent simultanément l'offre etdiemande de travail [Keynes,
1998, p. 42-43]. Keynes montre ainsi la possibiitecchémage involontaire- qu’il
prend soin de bien différencier du chdmage « diemeent ». Or, comme le remarque
J. Cartelier, «en aucun cas, l'existence de cemelgé involontaire ne donne
naissance a un processus d’'ajustement vers I'brpiilCe n’est pas que ce processus
soit bloqué par hypothese ou en raison d'une meduelconque. C’est tout
simplement qu’il N’y a pas de marché. L’'emploi n’pas déterminé sur un marché ou
se rencontreraient symétriquement entreprenewsala@tiés ; il résulte d’'une décision
asymétrique des entrepreneurs, décision qui a ganséquence a la fois de produire
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un chémage involontaire et de fixer le revenu ddargs » [Cartelier, 1995, p. 39].
Aussi, la question que nous sommes conduits a poser est la suivante : comment
estorganiséun marché du travail effectivement asymeétriquefih A’apporter une
réponse a cette question, nous nous appuierondalaestion suivante sur la théorie
des marchés internes du travail, développée p&e€.[1954] et par P. Doeringer et
M. Piore [1971]. Dans ce cadre, la question detadination sur le marché du travail
devient un probleme de gestion des ports d’entEs ¢es « organisations anti-
marché » [Favereau, 1989] que forment les marctiémies.

3. Une coordination adaptée aux marchés de postes

Dans cette section, nous introduisons une nouveflee de coordination, adaptée
aux marchés de postes. L’hypothése de départ (dielmale marché du travail qui
explicite cette forme de coordination) est la re@ssance des ressoursgecifiques
de l'entreprise (H). Cette hypothése permet de justifier le déveloprd et le
maintien de marchés internes du travail (MI) gonesrpar des regles administratives
et des coutumes et isolés du marché externe cemtigir(ME) [Doeringer et Piore,
1971]. Quoique la spécificité des qualificationmehées a chaque poste s’oppose par
définition a leur codification, leglassifications de postesont mobilisées pour
standardiser la gestion du recrutement et des gronsointernes. Dans ce cadre, la
fonction d’intermédiation se déplace versédorisationdes postes et kelectiondes
candidats externes au niveau des ports d’entréeleerMi (My). Nous consacrerons
une premiere sous-section a la présentation deode ate coordination.

Ayant spécifié le format d’information approprié xaumarchés de postes, nous
étudierons comment les intermédiaires s’emparefitndernet pour soutenir ce mode
de coordination. Nous présenterons des sites gitermui implantent des
classifications de postes dans leur moteur de relseeNous remarquerons cependant
gue le caractere irréductible de la spécificitd’'eletreprise appelle un élargissement
des ressources informationnelles engagées daonsidiation. A cet égard, I'internet
est mobilisé commemédia de communicatiorpour promouvoir et entretenir
I'« image-employeur » et comme ounitil de pré-sélectiomt de gestion des « viviers
de candidats ».

La gestion des ports d’entrée vers les marchésriate

A linverse des marchés du travail décrits dansdation précédente, les marchés
internes sont caractérisés par une régulation apawrentielle : « la rémunération du
travail et son allocation a partir des points d’éatvers les autres positions sont régies
par des regles administratives et des coutumeer[bger et Piore,1985, p. X]. Cela
ne signifie cependant pas que la concurrence &semoent éliminée : celle-ci est
repoussée vers les marges des MI, au niveau depeus d’entrée.

Comment expliguer I'émergence des marchés intétrigseringer et Piore invoquent
trois facteurs : i) laspécificité des qualificationsa laquelle peut étre associee la
spécificité de la technologie de I'entreprise et dpécificité des postes dans
'entreprise. Par définition, une compétence sjgoi est faiblement, voire pas du
tout transférable ; ii) l&ormation sur la tasconséquence logique de la spécificité, et
dont le codt est supporté par I'employeur. Ce derast incité a réduire la rotation du
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personnel pour rentabiliser cet investissementlisague le travailleur doit rester dans
'entreprise pour maintenir son niveau de qualtf@a; iii) la coutume définie
comme un ensemble de regles non écrites, est iindeugestion des relations dans
l'organisation. Les relations coutumiéres — qui vaéot étre reliees a des
considérations d’efficacité et d’équité — ont unéluience stabilisatrice et jouent un
réle important dans la détermination de la structllocative du M.

Lorsque ces trois facteurs s’exercent avec uneaioertforce sur l'organisation
productive, les travailleurs et les managers satibnnellemeniconduits a s’engager
dans un processus auto-renforgant d’'internalisaticsboutissement logique de ce
processus est l'établissement d'une unité institutelle fermée, le MI. Les
caractéristiques des MI sont définies en relatimoajs aussi en opposition avec les
ME :

- sur les MI, la relation d’emploi est durable. Leaptoyeurs bénéficient des
gualifications spécifiques acquises par les saarigndis que ces derniers
disposent d’un niveau de sécurité élevé.

- les salaires sont élevés — relativement a ceudXViles- et peu sensibles aux
variations de main d’'ceuvre. Ce phénomeéne s’expligae le pouvoir de
négociation des travailleurs ayant des compétespésifiques et par la
résistance au changement induite par la coutume.

- I'ajustement de la main-d’ceuvre n’est pas déterrpiaéle salaire, mais par
des régles de recrutement et de promotion spéesiqu M.

- la relation entre les Ml et les ME s’établit en mombre limité et controlé
d’endroits, appelés ports d’entrée. En raison dewlitions de salaire et de
travail favorables sur les MI, l'offre de travailmé@nant des ME est
structurellement excédentaire a la demande proveiesnvl.

On explique ainsi la coexistence a long terme désaMtoté des ME, ces derniers
servant de réserve de main d'ceuvre et de varidbiestement aux fluctuations
economiques. Selon Doeringer et Piore, 'importades M| — vis-a-vis des ME —
ainsi que leur taille dépendent aussi des conditiéconomiques extérieures : la
stabilité de la demande (caractéristique du model@roduction fordien) tend a les
renforcer ; le changement technique et organisagibest absorbé plus rapidement, et
a moindre codt, par la formation sur le tas.

Le concept de « port d’entrée » a été développ&p#err [1954]. Kerr observe que
la plupart des emplois ne sont pas ouverts en peanca a I'ensemble des offreurs de
travail. En Il'absence de régle institutionnelle,s leemployeurs considérent
généralement que leurs postes ne sont pas ouaettgue ceux qui les occupent font
leur travail de maniére satisfaisante. Cependantrégles institutionnelles vont plus
loin : elles instaurent des frontieres tranchédseeles marchés « externes » et les
marchés « internes » et définissent avec préciempoints d’entrée vers ces derniers.
Comme ces points d’entrée sont en petit nombre sitgent généralement en début
de carriere — alors que la formation spécifique péa été acquise —, les salariés a
l'intérieur des MI ne sont pas en concurrence tireéwvec les extérieurs. Par contre,
ces derniers sont en concurrence entre eux poenioleur admission vers les Ml. La
conséquence de cette segmentation du marché dail trest de renforcer les
procédures de sélection au niveau des ports d&entd&lon Kerr, ce sont les
préférences des employeurs qui déterminent leggedg recrutement, méme si les
syndicats cherchent et parviennent parfois a liestair. Autrement dit, la dualisation
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du marché du travail se traduit par une relatioemdiauche asymétrique. De fait,
comme le remarque Kerr, « the process of seletsi@iso the process of rejection.
Decisions are made in favor of certain individual$ at the same time against others.
The individuals and groups which control these pat entry greatly affect the
distribution of opportunities in economic societe rules that they follow determine
how equitably opportunity is spread and the charatics for which men are
rewarded and for which they are penalized » [KE964, p. 102].

De méme, Doeringer et Piore considerent que lesemidges — lorsque celles-ci
forment I'unité pertinente du Ml — sont relativerh@utonomes dans leurs décisions
de recrutement au niveau des ports d’entrée. Callégsivent tout de méme s’assurer
que les nouveaux entrants détiennent des cardicfees qui entrent en adéquation
avec le poste qui leur est attribué. Il convientpamticulier de s’assurer que ces
travailleurs possedent I'habilité suffisante poweeuter leur travail, qu'ils sont
capables d’acquérir de nouvelles compétences etils gw’adapteront a
'environnement social et aux coutumes de l'enisgprOr, il est d’autant plus
difficile de mesurera priori la performance d'un individu que celle-ci est trés
largement spécifique a I'entreprise et qu’ellerarason de I'apprentissage sur le tas,
les caractéristiques d’un bien d'expérieliceCette contrainte produit deux effets
contradictoires sur les décisions de recrutemaséppar les recruteurs :

- d'un c6té, linternalisation de la formation dedasigs abaisse le niveau
d’exigence a l'entrée dans [Ientreprise. Contrairement aux rcimes
professionnels, il n’est pas nécessaire de lisgtdeeertifier les qualifications
détenues par le travailleur lorsqu’il est embaudiré effet, les qualifications
sont acquises sur le tas, dans I'entreprise. Arlad, n'importe quel individu
peut étre recruté en début de carriere: il acquele toute facon les
compétences requises en progressant regulierermaesial hiérarchie. Comme
le remarquent Doeringer et Piore [1985, p. 102Jitates employeurs
privilégient des méthodes de recrutement peu ceé@geen embauchant des
candidats locaux non qualifiés recommandés paisdiesies internes — cette
meéthode garantissant de plus que les candidatsitades caractéristiques
proches de celles des salariés ayant déja fa# [meuves.

- d'un autre c6té, le recrutement d’'un salarié surMins’apparente a un
investissemeniSpence, 1973]. En effet, un « mauvais » recrutgme peut
étre corrigé rapidement et fait supporter un codpdrtant a I'employeur.
Doeringer et Piore observent que les employeursureat a de multiples
meéthodes et critéres pour mesuegrantela ‘qualité’ des travailleurs sur les
ME : niveau d’étude et d’expérience, tests d’ap#tuentretiens, critéres
identitaires tels que I'age ou le sexe [1985, . @és données ne donnent pas
une mesure réelle de la valeura—priori inconnue — du candidat, mais
envoient des signaux et des indices — dotés d’artaine validité statistique —
guant aypotentieldu candidat a atteindre le niveau de performaragele
recours a ces méthodes rend le recrutement tréswo(

Doeringer et Piore présentent donc deux modes aateenent tres différents, sans
apporter de réponse tranchée quant au choix détlaoahe a privilégier. lls indiquent
simplement que la méthode de recrutement emplayedsautant plus sélective — et

14 Un bien d’expérience ne révéle sa valeur qu'uieda’il a été consommé.
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donc plus colteuse — que I'entrée s’effectue aiwean de qualification élevé. Cette
ambiguité est liée, selon nous, a la caractérisates M| fondée exclusivement sur la
spécificité des ressources. L'approche économiguBakringer et Piore les conduit
en effet a proposer une description de I'entregrseme strict négatif du marcheé : le
MI est associé aux ressources qui circulent malesararché. Or, I'accent mis sur la
spécificité ne permet pas de rendre compte de ®deaégularités — non spécifiques
— caractéristiques des MI: regles bureaucratiquegersonnelles, recours
systématiques a des classifications de postes neaanént détaillées [Osterman,
1984]. Selon D. Stark [1986], les MI opérent selore « logique classificatrice »
(classificatory logi¢ stabilisatrice pour répondre a l'incertitude épisique générée
par leur environnement marchand. Dans ce cadteitadistinctif du M| n’est pas la
spécificité de ses ressources, mais un processbsirdaucratisation fondée sur des
régles formelles et dedassifications de poste€es derniéres jouent un réle essentiel
dans la gestion interne des MI et dans |'établissgnde relations entre Ml et ME.
Produit de la négociation collective, ces clasatfans peuvent étre construites a un
niveau plus large que celui de I'entreprise — eanEe, le niveau de la branche est
privilégié [Saglio, 1987 ; Eyraud et al., 1990 ;bdd, 2000]. Ces classifications
déterminent le niveau de salaire selon le posteipEeet les regles d’avancement
selon I'ancienneté. De plus, elles contribuentréiareer une régle d’airain des Ml : la
priorité systématique a la mobilité interne [Dogenet Piore, 1985, p. 53].

Au niveau de la gestion des ports d’entrée verd/lled enjeu fondamental ne differe
pas selon que I'on met l'accent sur la spécifiadiés ressources ou les regles
bureaucratiques : il y a une forte incertitude frqualité des candidats. Cette
incertitude trouve sa source dans la dualité deschréa du travail : ME et M
reposent sur des registres de valorisation différebe passage d'un registre de
valorisation a l'autre nécessite des opérationsrattuction dont les modalités sont
susceptibles de varier. F. Eymard-Duvernay et Echi [1997] observent ainsi que
les intermédiaires du marché du travail tels geecébinets de recrutement monnaient
leur connaissance du marché exterm¢ des ressources (spécifiques ou
bureaucratiques) de I'entreprise pour réaliseretles traductions. lls mobilisent une
pluralité dedispositifs de traductiompour opérer la jonction entre les langages des
gualitées des marchés interne et externe. Certaispogitifs mobilisent les
classifications de postes, qui facilitent les tictohins de profils de postes en profils de
candidats. D’autres dispositifs mobilisent au caingr les réseaux de relation, qui
valorisent les compétences distribuées. Notons epfe, selon la tension sur les ME,
les recruteurs des MI seront amenés a privilégier siratégie dgalorisationdu Ml

et d’attraction des candidats ou bien une stratdglectiondes candidats les plus
aptes.

La pluralité¢ des dispositifs d’intermédiation nurnggre adaptés aux marchés de
postes

Deux traits principaux caractérisent la coordinatm niveau des ports d’entrée vers
les MI. Premierement, I'ajustement — a la hauseejnae a la baisse — de la main-
d'’ceuvre est déterminé uniquement a lintérieur dds Deuxiémement, la

coordination est marquée par une séparation netteesrelation asymeétrique entre
linterne et I'externe. Ces caractéristiqgues seerégtent sur les intermédiaires dont
l'activité consiste essentiellement a accompagnes Entreprises dans leur
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recrutement. Comme nous venons de le voir, ceyxdiitent de leur position a
l'interface de la demande exprimée sur les Ml ef’difre disponible sur les ME.
Cependant, ils ne doivent pas étre confondus asemtermédiaires caractéristiques
des marchés de métiers — qui facilitent I'idengifion réciproque des offreurs et des
demandeurs sur la base de dénominations partagéesnant les qualifications
transférables associées au métier.

La différence apparait nettement au niveaufamat d’informationapproprié a la
coordination sur les marchés de postes. Premietenesnqualifications y ont une
dimensionspécifique Or, une connaissance spécifiqgue ne peut étrdi@adattachée

a un support et circuler de facon extensive. llveemt donc de privilégier les
dispositifs qui autorisent la circulation de ce dyde connaissance : réseaux de
relations personnelles, entretiens en face a tagmérd-Duvernay et Marchal, 1997].
Ce type de dispositif ne peut étre soutenu quedparintermédiaires décentralisés
entretenant une relation forte avec le versantalied d’emploi. De ce point de vue,
l'internet n'apparait pas priori comme un support pertinent. Cependant, comme
nous allons le voir, les agences de communicatmstitutionnelle invitent les
entreprises a mobiliser les ressources interactides nouveau média pour
communiquer sur leumage-employeuet entretenir uneelation privilégiéeavec les
candidats extérieurs. Deuxiemement, les qualificati doivent étrdraduites pour
pouvoir circuler sur les ME : i) les grilles de pess traduisent les qualifications
spécifigues dans un langage codifié ; ii) les maede sélection traduisent les
caractéristiques de postes et de trajectoiresnieseen profils de candidats. Les
appellations de postes et les criteres de sélestah des informations codifiées qui
peuvent étre attachées a des supports pour cirades forme d’annonces d’offres
d’emploi, sur les ME. Elles peuvent aussi étretdéei de maniere automatisée pour
réaliser la pré-sélection des candidats.

Afin d’observer comment l'internet vient s’inséidans les dispositifs de coordination
adaptés aux marchés de postes, il convient d’adégteoint de vue des différents
intervenants, a commencer par le recruteur. Unegékade communication en
recrutement d’'une multinationale de l'industrie phaceutique a été interrogée a ce
sujet®. Dans cette grande entreptfsgusqu’alors caractérisée par un faible niveau

!5 Entretien avec E. Dussaud, chargée de communicatiorecrutement chez Schering Plough. Nous
avons également obtenu un entretien avec un ctarseh recrutement du premier groupe
pharmaceutique mondial [entretien avec C.-A. Bertleau, chargé de recrutement chez Pfizer, 11 juin
2004]. Dans cette entreprise, l'initiative de lbnfmatisation a été prise a I'occasion d’une campagn
massive de recrutement — aprés une longue périoai€jude par une croissance externe par
acquisitions. Le changement a été réalisé par dachune solution logicielle hébergée par un
prestataire technique (solution dite ‘ASP’). Cgitate-forme informatique permet de « capter toutes
les sources » en réalisant le couplage suivamtanat-site internet de I'entreprise-sites em@puis

son poste, le recruteur peut suivre les différeptesses du recrutement. Une fois le poste ouvert,
'annonce est rédigée et diffusée sur lintranet ldmtreprise. Les salariés internes sont donc
prioritaires. Si le poste n'est pas pourvu, I'ancmrest diffusée sur le portail Internet dédié au
recrutement et transmise automatiquement aux aenosc- sites généralistes et/ou spécialistes. Les
candidatures sont recueillies sur la base hébeegyémguelle un cabinet de recrutement a acces. Ce
dernier se connecte a la base et réalise une pcésél automatisée sur la base des critéres ssivant
niveau et domaine de formation et d'expérience, ili@bUne short list est adressée au recruteur
interne qui proceéde aux entretiens d’embauche emdola décision finale. Ce changement a été
accompagné d’une réflexion interne sur l'identi&él'éntreprise, qui a abouti au développement d’'une
nouvelle charte graphique. Enfin, il convient dmaequer que la plate-forme est propre a la division
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d’'informatisation et un recours massif aux cabirdgsrecrutement, l'initiative de la
numerisation — et le recrutement de la personmeviewée — a été prise dans le cadre
d'une «value enhancement initiative » : une rédactimportante des codts de
recrutement. Le premier poste affecté est celuiate®nces d'offres d’emploi. Le
recours aux sites généralistes et aux sites sjg&dal «res spécifiques qui ont des
retours corrects en volumes, mais tres bons enderde candidats — permet de
réduire sensiblement la facture -les laboratoires, vu le contexte de l'industrie
pharma qui n’est pas en tres bonne santé, n'ons ps moyens de se payer les
annonces presse a 19100 euros ('Expres®lus avant, la rationalisation passe par
une internalisation quasi-compléte du recrutemésed taches prises en charge par le
cabinet de recrutement sont désormais gérées eméntAinsi, les candidatures sont
recueillies via le site internet de I'entreprisen ldgiciel de gestion des candidatures
permet de procéder a la pré-sélectionparéage, par métier, par le nombre d’années
d’expérience, bien slOr, avec des tranches d’agedeéwment, précises Les
candidats sont regus en entretien par le servisgasources humaines et whert

list est soumise au manager opérationnel — avec gidcigion d’embauche définitive
est négociée. Des intervenants extérieurs soritiggdl ponctuellement pour réaliser
des tests et des études graphologiquessi-deute il y a, si besoin. Quant a la
mobilité interne, elle est gérée avec I'appui detdanet de I'entreprise sur lequel est
installée une bourse a I'emploi e¥«idemment, la priorité, quand on ouvre un poste,
c’est de le proposer a l'interne, et, 1a, intervidsn mobilité, en accord avec le boss de
la personne qui souhaite répondre a cette bourBenaploi. Une fois le poste ouvert,
non seulement on consulte les demandes formulées,om attend les remontées de
cette bourse a I'emploi. On laisse un délai deditrg a 3 semaines en interne pour
dire ‘vous avez souhaité...” La personne a en té&edseandes de mobilité, et des
gu’elle voit que le poste s’ouvre et recoit sur soail la bourse de I'emploi, elle
postule automatiquement Les offres non pourvues en interne sont bassulérs le
marché externe, avec lequel il convient de maintem lien permanent. C’est
pourquoi I'abandon des relations avec le cabinetedeutement — qui entretenait ces
liens — doit étre compensé. Cela passe par lenagrfeent des liens avec un autre type
de partenaire extérieur : les agences de consebmmunication institutionnelle : « —
on fait appel a des agences de communication pawss naider dans notre
communication RH, bien s(r, parce gqu’elles ont uh anitique et nous aident a
avancer tout en tenant compte de nos impératiénes. Donc, ¢a, c’est important. —
Les agences de com, elles interviennent ponctuetiesur des recrutements, ou alors
dans la durée 2 Alors, ce sont des partenariats annuels, voltgiqannuels. Notre
derniere agence a travaillé 4 ans pour nous. Laysneenons de changer d’agence.
Elle nous accompagne sur notre charte graphique,laumise en place d’annonces
chartées’ sur internet [...], il y a du teasirtf avec des logos, des boutons, des

frangaise de I'entreprise, qui dispose d'une auttieccompléte en matiére de recrutement. Cependant,
le choix d’'une solution hébergée par un prestataixterne est associé a la volonté de la direction
mondiale qui a développé un outil qu’elle entenit gppliqué dans toutes ses filiales [cf. annexe 1]

16 Schering Plough est le Agroupe pharmaceutique mondial. Il a réalisé uffrend’affaires de 8,3
milliards de dollars en 2003 et comptabilise 30 58friés, dont 2 500 chercheurs.

7 Le chartage de I'annonce consiste & « habillercolps de texte en y adjoignant le logo, des image
et une présentation de I'entreprise.

18 Littéralement : ‘taquinerie’. Ce terme anglais estnmunément utilisé en e-marketing pour définir
uneaccrochedans une publicité. La fonction principale esttuler I'attention de l'internaute afin qu'il
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bannieres, etc. Installer la marque d’un labo, ¢'#@sportant sur internet. Ca permet

déja de faire ressortir le labo auprés des candid4gt..] En dehors des annonces,
c’est toute une communication, enfin, chez noussegpasse comme ¢a, mise en
place, par exemple, sur le relookage de notre isiternet, en termes de fond, en
termes de forme, d’ergonomie, de rubriques. L’ageest complétement conseil et
force de proposition a ce niveau la; et elle intent aussi sur des supports de
communication tels que forums, salons, ... elle rédis & développer du marketing

relationnel. Ca, c’est le champ d’intervention tegkence».

Internet est au cceur de la stratégie de dévelopgiethes agences de communication.
D’une part, il s'agit d'un argument de vente facdess cabinets de recrutement qui
n’'ont pas su assez rapidement se désengager dgbatenariats avec des supports de
presse devenus trés colteux. D’autre part, le rauweédia sert de support a la mise
en circulation d’'un flux informationnel continu wist a entretenir I'« image » de
I'entreprise. Voici comment la responsable de kanbhe ressources humaines d’'une
agence de communicatitrdéfinit son métier : @accompagner nos clients dans leur
stratégie de communicatiaxternepour capter les publics qu’elle souhaite recruter
etinterne par rapport a la GRH dans une logique de fidélisatdes collaborateurs,
de renforcement de sentiment d’appartenance ebtdésion interne au sens large
Ainsi, l'articulation entre les marchés interneegterne est au cceur de l'activité de
'agence, qui peut étre explicitée en termes d'stigsement de forme. Pour reprendre
les termes de L. Thévenot [1997, p. 207-208], diméntion de lintermédiaire
consiste a enformer — ou traduire — gecificités— a priori intransférables — de
'entreprise afin de constituer une forme de cossaice -Yimage — susceptible
d’étre abstraite des situations locales, de serghser et de circuler. Deux traits
principaux caractérisefitmage-employeur

Premiérement, elle traverse aisément la frontiéreeemarché interne et marché
externe : «cette image d’employeur, c’est un mot que je retmmpletement, elle est
vraie aussi bien en communication externe gu’irgefinalement, on s’adresse a un
public de collaborateurs pas encore entrés danstiaprise ou déja dans
I'entreprise. Ce qui veut dire que si on communiguepeu différemment pour les
deux — il faut qu’il y ait plus de proximité powsl collaborateurs en interne —, il faut
gue sur le message de fond et sur le positionnedherfond, il y ait pleinement
cohérence parce que les deux communications s@ntaemunications miroirs : le
premier public de la communication externe de Feptise pour son recrutement, ¢a
va étre l'interne. lls se reconnaissent dedansn@meut pas promettre quelque chose
a un candidat et qui ne sera pas Vérifié en inteeteinversement. Or, comme le
précise la personne interrogée, I'engagement detréprise dans cette logique
d’opinion doit étre distinguée de la publicité —ntidissue est la réalisation d’'une
transactiorspot— dans la mesure ou elle vise a obtémisoutien durableles divers
publics de I'entreprise. On pourrait interprétettteestratégie de communication
comme une réponse des managers a l'affaiblissehigotique des marchés internes
[cf. ci-apres, conclusion de cette section]. Swg tearchés internes décrits par

soit réceptif au message publicitaire ou pour leisger a cliquer pour en savoir plus [Source :
www.dicodunet.com].

9 Entretien avec Anonyme, responsable de la braRthel'une agence de conseil en communication
[entretien réalisé en juin 2001].
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Doeringer et Piore, le soutien des salariés — as séaun supplément d’effort qui
eléve leur niveau de productivité — est obtenu@nirepartie de certains avantages :
stabilité de I'emploi et salaire élevé. La remisecause de ces avantages met en péril
'engagement des salariés. Il convient donc d’abtéeur soutien par d’autres
moyens. De plus, les avantages associés aux mstéss Ml expliquent également
leur attrait pour les travailleurs des ME. Ces aendoivent en conséquence étre
attirés par d’autres moyens. Cependant, quoiqoeadie-employeur tende a la lisser,
la séparation entre Ml et ME reste opératoire, ammt par la une mutation, plutot
gu’une disparition, des premiers.

Deuxiemement, le format de l'information privilégappartient au langage de la
communication. En particulier, les images et legl@ars doivent attirer I'attention et
étre aisément mémorisables. Les visuels doiveat@#isants a regarder, mais aussi
surprendre, comme la publicité ‘en cachénexpas annoncer I'annonceur en tant
gue tel, c’est créer l'interrogation, I'intérét pam autre argument que I'entreprise en
tant que telle». L'internet est un support privilégié — mais easlusif — en raison de
ses propriétés interactives : les bandeaux pudilieg peuvent étre insérés sur des
pages web qui n'ont pas de lien avec I'entrepresguteuse ; le portail internet de
'entreprise peut étre équipé de courtes séquevidés dans lesquelles des salariés
évoquent leur expérience et de parcours interamtiéhtant le candidat. Cependant, il
importe de ne pas négliger mntenu: «il faut apporter de la matiere, et cette
matiére, c'est de la matiere informative. Evidemimesmus ne pouvez pas dire
beaucoup de choses sur une annonce presse, enoore sur un petit encadré pour
un poste a pourvoir, ou I'espace est trés cherpoest dans une logique de synthese,
et a force d’ailleurs de synthétiser, on enléveuoeap de sens, et on est dans une
logique inverse a I'implication et a la projectioat ou, finalement I'outil interactif
répond a ca». L'outil interactif devrait donc permettre — esison du colt supposé
nul de I'espace — de rompre avec les formats taawhels de I'information. Or, cette
attente est en partie décueornkpouvait se dire que les job boards allaient mouse
positionner, par rapport a ¢a, disant finalemenigspace n'a pas de prix chez nous,
ce gu'on vend, c’est la possibilité de passer uneoace. Apres, toute la richesse
d’internet, c’est d’apporter du contenu par rapp@tix postes a pourvoir’. Eh bien,
non. On est rentré dans des cadres et dans deamapresque encore pires que dans
la presse, dans le sens ou, comme dans la pressanhonces sont limitées en termes
de contenu, ce qui est hallucinant ; pour tel jaatu, ca ne va pas étre plus de tant
de mots, et tant pour tel autre ; on se retrouveysy dans des trucs a geérer ou,
finalement, pour un méme poste, on va préconisafigpositif d’action presse et job
boards ou il faudra rewritefsic] I'annonce autant de fois que de supports pour un
motif — et c’est méme pas un motif qualitatif gomduit ca — purement quantitatif,
parce gue c’est un cadrage imposé par les job b®ard

De fait, les sites spécialisés dans la diffusioandbnces opeérent des traductions
différentes. Certes, ils répondent marginalemena alemande exprimée par les
agences de communication en leur donnant la péssidie charter les offres et

d’'insérer des encarts publicitaires. Cependantlaisent faire face a des impératifs
de coordination différents en raison des volumesfié¥s et de demandes gérés. lIs
doivent, en particulier, établir des reperes deadioations pertinents pour équiper les
moteurs de recherche et organiser les annoncesn seés rubriques leur

correspondant. Outre la localisation géographideidype de contrat et la date de
parution de l'offre, les sites qui inscrivent leaction dans ce second type de
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coordination valorisent leslassifications de posteD’une maniere générale, ils
proposent au chercheur d’emploi d’'affiner sa redheren croisant les aspects
contenus dans une grille élémentaire de postes dedonctions — avec les aspects
relevant d’'une grille des secteurs d’activité. Aine découpage propre a la plupart
des MI est retenu, et combiné avec le découpagéactdvité économique le plus
reconnu. Ce type de cadrage est retenu par lesigaux siteggénéralistedrancais —
www.monster.fr; www.cadremploi.fr ; www.cadresonline.fr; www.apec.fr ;
www.regionsjob.fr ; www.directemploi.fQuant au site agrégatewww.keljob.com

il propose sur son moteur de recherche une list¢ddeaines’ associant des
appellations de postes et des appellations dewsscteette grille hybride accompagne
la conversion de Keljob qui — en recrutant sestdigparmi les entreprises plutét que
parmi les sites intermédiaires — entend occupepdsition d’agglomérateur de
marchés de postes. Enfin, de nombreux sites s@&sat par secteur ou par fonction
— croisent des classifications de postes et dessifiations de sectelds Ce
classement des offres, majoritaire parmi les sipEialiséstémoigne de la primauté
des marchés internes du travail dans le systémelaktons professionnelles francais
[Eyraud et al., 1990].

En conclusion, il convient de remarquer que l'afation entre Ml et ME structure
l'activité d’intermédiaires variés : annonceursemges de communication, cabinets
de recrutement et directions des ressources humabes intermédiaires traduisent le
langage spécifiqgue de I'entreprise dans des sigmpiixcirculent sur les ME. Ce
faisant, ils contribuent a la régulation des pdigntrée vers les Ml et soutiennent une
coordination adaptée aux marchés de postes. Capefela métier change a mesure
gue les Ml évoluent. Or, de nombreux travaux megenévidence un affaiblissement
progressif de la régulation institutionnelle forieé@e par Doeringer et Piore au début
des années 1970 [Boltanski et Chiapello, 1999 ei@&tn, 1999 ; Marsden, 2001 ;
Schmid et Gazier, 2002]. Selon J. Gautié [2003]sielurs facteurs sont a la source de
I'affaiblissement de la relation d’emploi stable dbnc des mécanismes de
subventions implicites — entre générations et emtreaux de qualifications — qu’elle
autorisait : le ralentissement de la croissancdééédvation du taux de chémage,
laugmentation de la pression concurrentielle lgéda globalisation, la nouvelle
gouvernance d’entreprise tournée vers la valeuorawdriale, I'affaiblissement des
syndicats. La déstabilisation des MI se traduit pae « re-marchandisation » du
travail. Assiste-t-on dés lors, par un effet deabaier, a un renforcement des marchés
professionnels décrits dans la section précédeAtd’&ppui de cette these, Gautié
apporte deux arguments principaux. Premieremenfipria élévation du niveau de
formation initiale au cours des années 1980 — bagcEat et formation supérieure —
« a contribué a faire baisser le ‘prix relatif’ ldeformation ‘externe’ (i.e. acquise dans
le systéme scolaire), par rapport a celui de lan&bion ‘interne’ a I'entreprise,
acquise sur le tas » [Gautié, 2003, p. 14]. Deugraent, le progrés technique s’est
traduit, au niveau de l'entreprise, par un recoorassif aux technologies de
linformation, et donc par une élévation du recoaux compétences codifiées — au

2 On peut citer les sites suivantswww.agrojobs.com (métiers de Il'agroalimentaire) ;
www.adminacompta.fr (comptabilité) ; www.distrijob.fr (grande et petite distribution) ;
www.jobfinance.com (banque et assurance) www.jobtech.fr (techniciens et ingénieurs) ;
www.jobtransport.com (transport et logistique) ;www.marketvente.fr (marketing et vente) ;
www.recrutour.fr(accueil, tourisme et loisirs)yww.sourcea.f(fonctions tertiaires).
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détriment des compétences spécifiques [Caroli, RO®Eh conséquence, les
gualifications transférables sont revalorisées adtrirdent des qualifications
spécifiques du coté de I'offre et de la demandedraeail. S’agit-il pour autant de
gualifications qui soutiennent I'appartenance davdilleur au collectif de métier ?
Gautié souligne au contraire gliemployabilité du travailleur et Igperformancede
'entreprise sont désormais soutenus par la valtois des « aptitudes individuelles
de diverses natures effectivement mobilisablesiteiateon de travail, ou encore, ce
qgue l'on désigne par le terme de ‘compétence’ 0B2(. 21-22]. La logique de
compétence s’écarte a la fois d'une logique deepestd’'une logique de métier. En
effet, comme I'écrit L. Thévenot, « les nouvellesnfies de qualité établies en termes
de compétence n’integrent plus, dans I'appréciadies personnes et dans leur mise a
I'épreuve, des attaches durables a des formegsuiéss de collectif telles que des
corps de métier ou méme des entreprises. [...] Latibjest de saisir des capacités a
la fois élémentaires et générales, dont les condmna multiples permettraient de
reconstituer aussi bien des qualifications d’emplee des contours de formation ou
des aptitudes de personnes » [1997, p. 231]. Comnifoactionne un marché du
travail sur lequebe combinentles qualités élémentaires possédées par desduslivi
et recherchées par des entreprises ? Nous veramss ld section suivante que le
modéle desnarchés régis par apparieméhfGale et Shapley, 1962 ; Roth, 1985]
explicite les procédures conduisant a la meilleadéquation possible entre les
attributs de I'emploi et les caractéristiques @Gwailleur.

4. Une coordination adaptée aux marchés de compétms

Dans cette section, nous introduisons une troisitamae de coordination, adaptée
aux marchés de compétences. Nous prenons ici cqmoime de départ I'hypothése
d’hétérogénéitédes emplois et des travailleurs : les uns comnse algtres sont
assimilés & des ensembles indivisiblescdmctéristiqueshétérogénéé (Hs). Cette
hypothése nous conduit & définir le marché du traeame le lieu de formation des
relations d’emploi — o@ppariementgM3). L. Gale et S. Shapley [1962] ont montré
gue ce type de marché a la structure d’'un jeu gatipdls ont mis en évidence une
procédurealgorithmiquequi, tenant compte des préférences individuelleses deux
versants, conduit a I'équilibre — qu’ils caracténspar la stabilité des appariements.
Partant d'une version aménagée de ce modele, neusng qu'unegrille de
compétencefCs) — fonctionnant de pair avec un algorithmesdering— permet de
réaliser I'appariement des travailleurs et des emmgbrsque les uns et les autres ne
disposent pas d’'une information compléte — et net slonc pas en mesure de
formuler leurs préférencespriori.

Un marché régi par appariement ne peut fonctiorsars l'intervention d’un
intermédiaire. Ce dernier doit non seulement céstrales offres et les demandes,
mais il doit aussi (et surtout) prendre en chargepitocédure algorithmique de

% Nous empruntons I'expression & G. de Larquier T:99

2 En ce sens, il s'agit d’'une hétérogénéité plusiémnentale que celle qui sépare des travailleurs
appartenant a différents groupes professionnelsague individu (travailleur ou poste) est singulier
mais moins fondamentale que celle qui permet ddindiser des postes spécifiques — les
caractéristiques sont ici supposées codifiables.
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fabrication des appariements. Dés lors, la puissaeccalcul de I'ordinateur central
connecté aux deux versants du marché via le réstsrnet est valorisée comme gage
de perfection du marché. Deux exemples nous pewnsttdillustrer ce modéle
d’'intermédiation : le site de I'entreprise de tiht@mporaire Adeccowww.adecco.ir

et le futur moteur de recherche de I'An@AGH. Quoique leurs modeles d’affaires
ainsi que leurs missions divergent, ces deux irddraires mobilisent des grilles de
compétences ainsi que le méme logiciel d’appari¢men

Des marchés régis par appariement aux marchés ohgpétences

La reconnaissance de I'hétérogéneéité des travesllet des emplois conduit a un
déplacement du rdle assigné au marché vers I'apgestedes offres et des demandes
par les compétences. Pour mettre en évidencerteefde coordination qui est adaptée
a ce mode de qualification, nous présentons taltaitl les modeéles d’appariement
de Gale et Shapley [1962] et de Roth [1985]. Nobiseovons, cependant, que les
conditions de mise en ceuvre des marchés d’appartesoat lourdes : information
complete ; unité de lieu et de temps. Les grilles abmpétences ainsi qu’'une
intervention ‘forte’ de l'intermédiaire permettede lever partiellement ces conditions
et, ce faisant, de donner un caractére plus géagxamarchés d’appariement.

Le modele walrasien formalise un marché ou s’échamgbien homogéne, et ou le
statut des échangistes — offreurs ou demandeudpend du prix annoncé par le
secrétaire de marché. Or, tous les marchés ne iss@pl pas ces exigences. Ainsi en
va-t-il du marché du travail. Sur ce dernier setféamce deux types d’agents
complémentaires et hétérogéenes — travailleurs @loésn Dans ce cadre, «il n'est
plus question de spécifier un processus d’échaiigehat-vente d’'une marchandise)
mais un processusappariemenentre des agents complémentaires assimilables a de
ensemblesindivisibles de caractéristiguetétérogenes [de Larquier, 1997a, p.
1410]. Il revient a L. Gale et S. Shapley [1962wbir modélisé ce processus sous la
forme d'un marché fictif du mariadtou des hommes et des femmes cherchent a
former des coalitions — ou couples. Ce marché paet représenté comme un jeu
coopératif* dont les régles sont les suivantes :

- la société est composée de deux ensembles findisehcts — mais pas
nécessairement égaux : les hommes et les femmes ;

- les agents de type opposé sont complémentaireReethent a former des
coalitions univoques : un appariement associe imnm® et une femme. Une
coalition ne peut étre établie que s’il y a consernt mutuel ; en
conséquence, tout individu est susceptible derreétibataire.

- chaque individu dispose d’une information complste les participants du
sexe opposé. Chaque homme (femme) établit un olk@sgedes femmes
(hommes) selon ses préférences — supposées trassittomplétes et
ordinales. Un mariage est dit inacceptable lordiue des agents au moins

% Sils présentent un marché fictif de la renconamoureuse et du mariage, les auteurs ne le
mobilisent que comme une métaphore du marché dailratu employeurs et candidats cherchent a
s’engager dans une relation contractuelle duratdd_arquier, 1997a].

% Pour une présentation formalisée, nous renvoydde harquier, 1997a].
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préfere le célibat ; il est au contraire individesient rationnel lorsqu’il est
acceptable pour les deux.

Un mariage esinstable lorsqu’'un homme et une femme, non mariés ensersble,
préferent mutuellement a leur conjoint actuel :fdement une paire bloquante. Ces
individus pourront améliorer leur situation en digant et en se remariant ensemble.
Gale et Shapley démontrent que, dans ce cadresisteetoujours au moins un
couplage — ou ensemble de couples — sfabldéls développent uralgorithme
d’acceptation différégpermettant de construire, a coup sdr, un couptigele. La
procédure, séquentielle, peut prendre par exengpléodme suivante : i) chaque
homme s’adresse a la femme qu'il place au preramy de son ordre de préférence ;
les femmes qui recoivent plusieurs offres ne reeem (provisoirement) que la
meilleure — si elle est acceptable — et rejetteatdutres ; ii) les hommes éconduits
s’adressent a leur deuxieme choix et les femmesetnées ne retiennent que la
meilleure offre acceptable ; iii) la procédure seifguit jusqu’a ce qu’aucun homme
ne soit rejeté. Le couplage ainsi obtenu est stetllless mariages sont officialisés.

L’algorithme d’acceptation différée posséde cedainpropriétés intéressantes.
Premiérement, la situation d’équilibre n’est pasompatible avec le célibat — soit,
dans le langage du marché du travail, la coexistad®e chdmeurs et d’emplois
vacants. Voire, quelque soit le couplage stablerabtce sont toujours les mémes
individus qui restent esseulés [Roth, 1984]. Demement, la procédure présentée ci-
dessus est dite optimale pour les hommes caregltba privilégier les préférences des
hommes sur celles des femmes. A l'inverse, I'athare aboutit & un autre couplage
stable — optimal pour les femmes — si ce sont alli@sprennent linitiative des
demandes en mariage. Dans le cas ou les agertsusrdes préférences strictes, il est
démontré que le couplage optimal pour les hommedeeglus mauvais couplage
stable pour les femmes — et inversement [KnuthglL9utrement dit, les intéréts des
deux versants du marché sont antagoniques. Sle suarché du travail, ce sont les
travailleurs qui répondent aux offres d’emploi dedreprises, alors cette procédure
favorisera nécessairement les intéréts des emptyeu

Peut-on généraliser le modele de Gale et Shapleymatché du travail ou
'appariement est généralememultivoque: chaque entreprise cherche a recruter
simultanément plusieurs travailleurs ? A. Roth Hl98ontre que lorsque I'entreprise
considére des candidats substituables, une coafigorstable émerge® qui ne
discrimine pas nécessairement la méme populationdididus : le nombre et
I'identité des chbmeurs est susceptible de vamdonsla procédure algorithmique
privilégiée. Ainsi, comme le remarque G. de Larquées’il existe un planificateur, il
dispose d’'une marge de manceuvre pour choisir t&f®n qui minimise le nombre
de chémeurs et/ou celui des postes vacants » [19§97421]. De fait, 'organisation
d’'un marché régi par appariement passe nécessaitgrael’intervention d’'un tiers-
acteur — une agence — qui détermine la procédgaiimique a laguelle 'ensemble
des agents devront se conformer. Cependant, lorgEgieagents connaissent la
structure du jeu et sont en mesure d’anticipeésiltat de la procédure, ils peuvent
adopter un comportement opportuniste. Par exerdpke agents sont susceptibles de

% Ce couplage est paréto-optimal : il n’y a pas aieepbloquante.

% A linverse, si les candidats sont parfaitemenhptEmentaires, le jeu n'aboutit pas nécessaireent
au moins une solution stable.
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travestir leurs préférences — i.e. en déclarargehce un ordre de préférence non
sincere — pour manipuler l'algorithme et ainsi niiedil'issue du jeu. lls peuvent
également contourner la procédure en s'arrangeant #ouverture du jetf. A. Roth

et X. Xing [1994] expliquent ainsi I'échec ou laussite de marchés régis par une
procédure algorithmique d’appariement. Selon degliar, « pour l'organisme a
I'origine de l'institution coordinatrice, deux paes existent. Soit il reprogramme la
procédure qui devient ‘autoritaire’, non plus s¢éablais stabilisatrice, soit il entretient
l'opacité de la procédure et le manque d’informatsur les préférences d’autrui »
[1997a, p. 1432]. Plus avant, quelles conditionseatd étre remplies pour assurer la
mise en ceuvre effective d’'un marché régi par appant ?

Deux conditions fondamentales doivent étre rempligsité de temps et information
complete. Premierement, la date de formation dgsarggments est unique. En
conséquence, les préférences ne sont pas susesmiBloluer dans le temps et le
marché est constitué de deux stocks d’agents comepl&ires — on exclut ainsi les
flux qui entraineraient un réordonnancement coetinudes préférences.
Deuxiemement, les agents disposent d’'une informatampléte sur I'ensemble des
agents sur l'autre versant. Cette condition étanifige, les agents sont en mesure de
formuler un ordre de préférence complet — maisngaessairement strict. Si ces deux
conditions ne sont pas vérifiées, il n'est pas @Essue la procédure algorithmique
produira des appariements stables. Autrement ditddmaine d’application des
modeles d’appariements s’en trouve sérieusementitréd essentiellement aux
recrutements administratifs de jeunes dipldmésgieésles enseignants ou les internes
de médecine. Peut-on dés lors envisager une giafia des mécanismes
algorithmiques lorsque les deux conditions préctsgene sont pas veérifiées ? Nous
faisons I'hypothése gu’une telle généralisationpestsible — méme si elle ne conduit
pas nécessairement a un résultat parfaitemenestabl

Considérons la premiére condition. Elle implique djappariement doit étre réalisé a
une date déterminée entteux stocks fixes'agents complémentaires. A l'inverse, M.
Coles et E. Smith [1998] modélisent un marché dwadit caractérisé par des flux
continuels d’entrées et de sorties sur les deusamés du marché. lls font les
hypothéses suivantes: i) une agence centralisdéormation qu’elle redistribue
immédiatement aux agents ; ceux-ci disposent damednformation compléte sur
les offres et les demandes disponibles ; ii) la lBehangé n'est pas homogene ; les
agents sur un versant ont des préférences difggenmais complétes — et attribuent
une valeur variable aux agents de l'autre verdamtonfiguration que Coles et Smith
modélisent est donc similaire a celle d’'un mardg par appariement. Seulement, le
marché est continuellement alimenté par de nouveatrants, chémeurs et emplois
vacants. Que se passe-t-il ? A l'ouverture du n@rigs stocks initiaux de chémeurs
et d’emplois s'observent et forment — en foncti@nlelurs préférences et selon une
procédure d’appariement simplifiée — des relatidesnploi ; certains agents restent
cependant seuls. Ceux-la forment le stock de chésnetud’emplois vacants de la
période suivante, que vient compléter un flux daveaux entrants. Or, comme les
agents de chaque stock se sont déja observés mt proréaliser d’arrangement
mutuellement profitable a la période précédente, ne pourront trouver une

2T A. Roth et X. Xing [1994] observent ainsi que a@ts hdpitaux « embauchent » des médecins avant
la fin de leur formation, voire, dés leur réussitex concours d’entrée a I'école — phénoméne qu'ils
nommentunraveling
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opportunité que dans la population entrante. Audrgndlit, le stock actuel d’agents
non appariés cherche a s’apparier avec le fluxeadtant le versant opposé. Coles et
Smith expliquent ainsi un phénomeéne observé sovaleehé du travail : la probabilité
de sortie du chémage est trés élevée a l'entrés tlarchémage, puis décroit
brutalement aprés quelques semaines. Nous conuhdionc qu’il est possible
d’étendre le mécanisme d’appariement a un marchéadail caractérisé par des flux
continus de créations et de destructions d’emplois.

Intéressons-nous maintenant a la seconde condifielie-ci implique que chaque
individu dispose d’une information compléte sunlalité des agents disponibles sur
lautre versant, et qu’il est donc en mesure dentder un ordre de préférence
complet— ordre qu’il adresse ensuite a l'agence cengaleharge de la procédure
d’appariement. Cette condition est absolument an# la réalisation d’'un ensemble
stable d’appariements. Difficile a réaliser sur marché de stocks, elle devie
facto impossible & mettre en oeuvre sur un marché de fBi 'on admet que
linformation ne peut étre obtenue sans un investieent en temps minimum, un
nouvel entrant risque de voir disparaitre — et egipa@ — de nombreuses opportunités
avant méme d’avoir pu faire le tour du marché. dl sera donc pas en mesure
d’adresser immédiatement un ordre de préférencelednvoire, il sera incapable de
formuler des préférences stables puisque cellesiti continuellement modifiées.
Comment résoudre ce probleme crucial ?

Selon nous, la solution a ce probleme implique é'yart, I'établissement d’'une
nomenclature de compétences et, d’autre partjda pn charge par 'agence centrale
de la définition des ordres de préférences. L'amgunest le suivant :

i) Supposons que chaque travailleur (et chaguea@)plisse étre décrit par une liste
compléte et finie de caractéristiques. Ces caiatitpres sont suffisamment fines

pour pouvoir rendre compte de I'hétérogénéité daebvidus. De plus, elles sont

formulées dans le méme langage sur les deux verdganmarché, de sorte que des
correspondances puissent étre établies, terme me.tetes classifications de

compétences — qui « peuvent étre définies commecanwinaison des savoirs et
savoir-faire mis en ceuvre dans l'activité de tray@e maniere réguliere et dans la
durée) ou maitrisés (prouvés, entretenus, mobiéisabt utilisés ponctuellement) »

[Trani et Denimal, 2004, p. 30] — répondent a ceences. Ainsi, la liste des

compétences détenues par un travailleur définipnafil de candidat ; la liste des

compétences requises pour un emploi définit unilpdef poste. Remarquons que le
recours aux classifications de compétences obgddwaleur des candidats et des
emplois, qui ne peuvent plus exprimer leurs préigee subjectives.

i) Une agence centrale se charge de regroupesdiable des profils de candidats et
de postes dans une base de données. Cette basendéesl est regulierement
alimentée par les flux permanents de candidatse pbdtes vacants.

iii) L'appariement peut étre pris en charge par ailgorithme d’appariement
sémantique : a chaque couple candidat-poste ebuatuinscoretendant vers la note
maximale lorsque la correspondance est parfaiéguilibre est atteint lorsque I'on
ne peut plus identifier de couple non formé qui amirerait le score du candidat
et du poste.Si le calculateur est suffisamment puissant, Eagment pourra étre
régulierement actualisé.

Notons que ce mécanisme peut étre qualifié d’aaicei dans la mesure ou la
recherche d'informations est prise en charge panteFmédiaire-algorithme,
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'employeur (le candidat) n’ayant acces qu’'a lauoh du calcul : la liste des offres
(des demandes) de travail obtenant le meilleuresdaes offreurs et les demandeurs
ne doivent, quant & eux, se soucier que de laitiéfirde leurs propres qualités. A la
différence du modele de Gale et Shapley, dans ldgsandividus formulent leurs
préférences sur les moitiés avec qui ils souhasgé&yparier, nous supposons gque
candidats et postes peuvent étre définis séparémaps qualités décrivent mes
préférences.

Au final, la qualification des candidats et des tpsssuppose, dans une visée
adéquationnisteun découpage tres fin du marché du travail. bltaement d'un
marché de compétences, qui conduit a rompre la@ent des individus a des
métiers ou a des entreprises, s'inscrit dans tmjtque.

Des dispositifs d’'intermédiation numérique ada@és marchés de compétences

La réalisation d’'une coordination par appariememplique, comme pour les autres
modes de coordination, une intervention forte detdrmédiaire. Il s'agit ici: i)
d’établir le langage commun aux deux versants duciméa Les qualités y sont
exprimées de facon a la folémentaire- elles ne peuvent donc pas étre résumées
dans un titre — egénérale— ce qui exclut la valorisation de qualités spguis ; ii)

de centraliser les offres et les demandes — exparséus la forme de combinaisons
de qualités élémentaires — émanant des deux verdannarché ; iii) de réaliser les
intersections adéquates entre profils de postete atandidats selon une procédure
algorithmique prédéfinie. En langage informatiqoes trois étapes correspondent au
développement d’'utangage formeld’'une base de donnéest d’un algorithme de
calcul. Nous observons ainsi que les technologies ddottmation soutiennent
fortement la logique d’appariement, et, ce faisaantribuent a intensifier le calcul et
la sélectiof”. Deux dispositifs d'intermédiation adaptés auxchés de compétences
nous servent ici d’illustration : le site de I'agende travail temporaire Adecco et le
chantier du nouveau site de l'Anpe. Si ces deuerimédiaires operent des
paramétrages différents du moteur d’appariemenis rabservons qu’ils mobilisent
tous deux des grilles de compétences.

Pour les entreprises de travail temporaire (ETU),dgivent, dans un délai tres court,
fournir a leurs clients employeurs des travailleumsnédiatement opérationnels, la
contrainte d’automatisation de la mise en adéguaties profils de postes et de
candidats est trés forte. Le référentiel de conmuéte parait de fait le plus pertinent :

2| est cependant possible de lever partiellemastteccondition, en opérant un appariembit
directionnel: i) chaque profil est décomposé en deux partiefre et demande. Par exemple, un
candidat offre telles compétences et demande tetani de salaire ou telle localisation.
Symétriquement, I'employeur offre tel salaire olletéocalisation et demande telles compétences ; i
les offres (des candidats) sont appariées aux didgsa(des employeurs)t les demandes (des
candidats) sont appariées aux offres (des empleyeiir) le score final de I'appariement est ohtem
combinant les scores des deux appariements. Aesicandidats, comme les employeurs sont en
mesure de formuler leurs préférences. Cependanprééérences ne s’expriment pas sur des individus,
mais sur des caractéristiques.

2 Voire, le marché peut étre défini ici comme teehnologie algorithmiqufMirowski, 2002]. Ainsi,
le premier marché organisé autour d'un algorithriaeakptation différée est informatisé dés sa mise
en ceuvre en 1951. Il s’agit du marché des intetitéipitaux aux Etats-Unis [Roth, 1984].
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il facilite I'identification des candidats et leaffectation vers les missions gqu’ils sont
aptes a remplir. Les ETT attachent aussi beauccatpention a la constitution de

bases de données de candidatures, et au codagerdpstences qui décrivent leur
profil. C'est en effet sur la base de ce profil dempétences que pourra étre
automatisée la coordination avec I'employeur praposles offres de missiofis

Sur le site de 'ETT AdeccomMwvw.adecco.l; le travailleur intérimaire dispose d’un
espace personnel a partir duquel il peut gérer mofil, recevoir des offres et
communiquer avec lI'agence. Celui-ci doit rempliewsgrie de formulaires portant sur
ses données personnelles, sa mobilité géograptegaealisponibilités, etc. Son profil
de candidat est précisé par ses « connaissancessnetpuis, pour chacune delles,
par les « taches » et les « outils » qu’il maitrismsi, ayant sélectionné la mention
« secrétaire », le candidat est renvoyé vers uge pamprenant une liste fermée de
61 taches et 20 outils qu'il peut, ou non, cotheEes taches et outils encadrent et
définissent 'ensemble des compétences codifiédsmaitrise. Elles constituent, de
plus, I'interface a partir de laquelle le moteurrdeherche va pouvoir sélectionner des
offres de missions correspondant a son profil. &ledaat est averti par un message
des nouvelles offres coincidant avec son profé :matching est réalisé par les
compétences, surlignées en gras dans le texte ammohce — chaque annonce
disposant de rubriques « taches » et « outils ».da un exemple :

lllustration 1. Un exemple d’offre de mission prepe padecco

La mission:

Poste de SECRETAIRE
Du 17/11/2003 au 28/11/2003

Basée a BOULOGNE BILLANCOURT (92100)

30 Cet enjeu est clairement affirmé par le directeystéme d’information’ de Adecco France Natre
base de données ‘candidats’ recense 1,5 millionpdesonnes et permet des recherches depuis
n'importe laquelle de nos 1000 agences en Franaeppoximité géographique ou par compétence. A
ce titre, nous avons développé un langage uniquaedeription des compétences, selon 20 rubriques
et 5000 critéres, auxquels s'ajoutent la mobilitdaedisponibilité des intérimaires. Cela permesde
tris par adéquation plus rapides et performantsap@dan gain de temps lors des recherches. Le taut es
couplé a un systéeme de contact automatisé des datadpar téléphone — les messages sont pré-
enregistrés — ou par SMS ? C'est trés apprécié adeslidats qui sont certains d'étre contactés, le
systeme les rappelant automatiquement en cas diabs®e notre coté, cela nous permet de joindre
plusieurs dizaines de personnes trés rapidemenfJournal Du Net, 26 mars 2003,
http://solutions.journaldunet.com/itws/030326 _iibtrt.shtm].

3L par exemple : taches : accueil téléphonique ;sdedbssier export ; relance réglements ; secteur
industriel ; sténo / outils : machine a écrirectaphone ; Xpress.
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Salaire mensuel indicatif : 1 637 €
Primes complémentaires sur 13,5 mois

Profil recherché

Type de travaux ACCUEIL TELEPHONIQUE, SAISIE INFORMATIQUE
Savoir-utiliser : MS OUTLOOK (MESSAGERIE)

Langues : ANGLAIS (parlé)

Outils bureautiquesWord, Excel

Descriptif:

Mise a jour de comptes pour les vceeux 2004, Appiiphonigues en anglais |+
saisie sur Excel.

Pour le service public de I'emploi, la mise en ceudtune gestion automatisée de
'affectation de la main-d’ceuvre disponible ne ddoe pas I'enjeu principal du
développement d'un dispositif adéquationniste.’digg plutét de rompre avec la
logique de métier qui tend a enfermer les travaiielans du « terme a terme ». Nous
remarquons que le développement d’'un algorithmesatging va de pair avec le
renforcement du role des grilles de compétences.

Comme nous I'avons noté précédemment, le rapproehieentre les offreurs et les
demandeurs de travail s’effectue sur le site dep@d essentiellement a partir des
titres d’emplois-métiers tels qu’ils sont codifi@&ns le ROME. Le chercheur

d’emploi (ou le conseiller) paramétre le moteurrdeherche qui renvoie les offres
répondant strictement aux criteres renseignés, eteanterme: a tel métier

correspondent telles offres. Selon le responsabdesearvices a distance de I'Anpe,
«un des gros problémes actuellement est que s’iarpas une offre qui correspond

strictement & la demande, le processus s'arrétexlaComment faire en sorte qu’'un

travailleur (un employeur) se voie proposer desesffd’emploi (des demandes)
pertinentes au-dela du terme a terme ?

La solution a ce probleme passe par le développediem algorithme decoring Ce
dernier permet d’étendre I'appariement aux emptpis sans répondre strictement
aux requétes, en sont prochesle gcoring, c’est jouer sur le contenu des offess,
jouant aussi sur le ROME et sur d’autres typeséattants (distance, salaire), pour
proposer un emploi qui est proche de I'emploi deddaga 95 %, a 90 %, ete Soit le
salaire et la localisation géographique. Si le cheur d’emploi cherche un contrat a
durée déterminée a Paris rémunéré entre 308015000 euros, les offres
correspondant exactement a cette demande se vattabtier la note 100 %. Mais le
candidat recevra également des offres ne réponpdenstrictement a ces termes. La
note est inversement proportionnelle a la distanleedemande initialement formulée,
comme le montre I'exemple suivant :

32 Entretien avec Julien Varin, responsable des@es\a distance de I'’Anpe [mai 2002].
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lllustration 2. Recherche par score sur la lochtigale type de contrat et le salaire
[source : Anpe, 2004]

Cetails des resultats

Score Critéres Yotre demande Résultats

Bﬂ% Code emploi métier Respons able Logistique Responzable Logistique
- Pays France France
Mg%r Départenent Paris val de Marne
:ﬁ"ﬁ!_ Type de contrat Contrat & Durée Déterminée Cortrat & durée indétermnings

- Salaire 30000 4 45000 24000

X Fermet la fenétre

Cependant, comment faire pour opérer des rapprasfiismentre des métiers
différents alors qu’il n'est pas possible d’opérer paramétrage quantifié de la
distance ? Il convient de développer un langage pgimet d'effectuer des
rapprochements en deca du découpage initial eneterde métiers : celui des
compétences. Ainsi, si un métier ne répond pas delaande initiale, mais s’en
rapproche en termes de compétences, le chercheonplii recevra tout de méme
I'offre :

lllustration 3. Recherche par métier élargie auxpétences proches [source : Anpe,

2004]

Recherche multicriteres aide @

Liste des offres sélectionnées Bas de page O

Il exishe 50 offires correspondant & vos critires ¢ Doreur sur bois

FD I Enregis trer
afficher [ T offres par page les critires Lo rim er

Score Intibué de I"offe d"emploi Lieu de travai FeﬁFﬁre“ce de Aud:ual lielisée le
_ Doreursurbfoig deb TS5 — Paris —10ems 1g1800K 25022004
Bijouder en fabricaton de bijoux .
B4 % | fantaisie TS Paris oz1lmesa 2a/02/2004
#4 %o Wemisseur (surbois) SF — Cagenna 191369R 202004
L E R Ponceur witrifi cate ur 43 — Bricude 1z1E69a 22/02f2004
84 % Bijoutie rjoaillier 75 — Paris —RP ZTE1lec 20/02F 2004
B4 Relieur - doreur 7S — Paris —Teme OFOL1ZK 24012004
B4 Wernisseur- patineur sur bois TS — Paris 0Z12E9E 240172004
B4 o Restaurateur en peinbures rurales T4 — Passy 1652751 247012004
&4 3% | Vernisseuraupistoler France P —— 17/0L/z004
S % Fzlear o demeur T7? —Fontainebleau e 1470142004
B A Religur - doraur 7S — Paris —10eme 1z1856M 0901 2004
Page 1-2-3-4-5 Page suivante == |
Enregis trer
les critires Inap rin er
O Retour + Approfondir la recherche #* Maodifier les critéres | # Houvelle recherche | |
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Le développement de ce mode d’appariement impliguefonte du ROME. Ainsi,

le futur ROME devrait accorder une place importanta définition et au codage des
« compétences communes », transversales aux météslogique compétence est
réaffirmée comme le socle conceptuel sur lequaelsept les éléments de description
des emplois et de leur conte¥te. Les compétences sont détachées des activités
associées aux metiers et codées dans un champadéeli& entrées : connaissances et
techniques ; savoirs de I'action. Elles définisdeatires de mobilité professionnelle
Ce découpage du marché du travail facilite ainsafgrochement des offres et des
demandes au-dela des appartenances de métiersluRecpmme le remarque le
responsable des services a distance, il devraitgime d’ouvrir «sur ce qui pourrait
étre, a la limite, la formation tout au long de lde et la recomposition des
compétences.

Remarquons, en conclusion, qu’il serait tentantvdie dans les deux illustrations
précédentes un approfondissement des formes ddication adaptées aux marchés
de postes et aux marchés de métiers. D’'un cotd; Tdsentretiennent des liens forts
avec les entreprises disposant de marchés inte@ess.entreprises recrutent des
travailleurs intérimaires, certes pour disposendmlant de flexibilité externe, mais
aussi pour tester une main d’ceuvre généralement jauvant de la recruter sur des
contrats a durée indéterminée. En ce sens, lesdeTdituent bien a la frontiére des
MI, au niveau de leurs ports d’entrée. D’'un autieécle service public de I'emploi
mobilise les dispositifs d’appariement pour faeilit’identification réciproque des
emplois vacants et des chercheurs d’emploi. Ausisisoutient la mobilité
professionnelle sur I'espace le plus vaste possible

Cependant, comme nous avons tenté de le monttéapprofondissement’ passe par
le déploiement de dispositifs d’intermédiation @inscrivent en rupture avec les
formes de coordination précédemment établies. Capieire apparait non seulement
dans les nomenclatures de qualités mobiliséestitres de métiers et les appellations
de postes sont remplacés par des référentielsrdpé&tences — mais aussi au niveau
des mécanismes d’ajustement privilégiés. Il egtr@gsant de noter, a cet égard, que
les procédures algorithmiques de rapprochementoffess et des demandes sont
mises en ceuvre, chez Adecco comme & I'’Anpe, paéhae logiciel d’appariemetit
L’outillage technique mobilisé oriente la coordioat vers le calcul ; ce calcul est
d’autant plus poussé que les individus — candielap®ostes — sont décomposés en une
somme de compétences.

% La refonte du ROME entamée en 2001, devrait s\amhelébut 2007. Il s’agit d’un chantier
important (organisé en projets et groupes de ptamhg) qui mobilise une équipe permanente a
I'Anpe. De plus, de nombreux partenaires extérisorg associés au projet : les agences locales ; de
entreprises ; les branches professionnelles ; d@smismes publics (AFPA ; CEREQ ; ONISEP).

3 In « Le futur Rome », 2002, document Anpe.

% Le logiciel ELISE est développé par la sociétériadeaise WCCwww.wcc.n). Ce logiciel équipe
les dispositifs d'intermédiation numérique de noeabr acteurs : entreprises de travail temporaire
(Adecco ; Vedior ; Randstad ; USG People) ; sesvmablics de I'emploi (britannique : Jobcentreplus
allemand : Bundesagentur fiir Arbeit; néerlanda@®W!I ; flamand: VDAB) ; site emploi privé
(www.infojobs.nét Il est, par ailleurs, distribué auprés de s@siée rencontre en ligne — ce qui
montre bien la similarité entre le processus d'appaent amoureux et la formation des relations
d’emploi.
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Conclusion

Nous avons présenté dans cet article un cadrelgbande la coordination sur
Internet, que nous avons illustré en présentanis trnodes d’intermédiation
numerique. En les associant a des formes de cadi@linsoutenues par un modeéle de
marché du travail, un type de classification d’emhmt un format d’information
privilégié, nous avons cherché a montrer leur cags interne. Selon nous, cette
cohérence ne peut étre appréhendée pleinementepaapproches en termes de
prospection ou de colts de transaction, pour trmsifs principaux. Premierement,
nous mettons lI'accent sur la variété daestissements nécessaigeka production du
cadre qui soutient une coordination efficace. @mme le remarque F. Muniesa, « la
guestion de la réduction des colts de transactopose dans un cadre, celui des
technologies de marché, sans prendre en compteolgs de mise en place de ce
cadre » [2003, p. 162]. Deuxiemement, les investients de forme consentis afin de
stabiliser les interactions contribuent a valorisere forme de coordination au
détriment de l'autre. Ce faisant, la diversité gmsestissements — dont le rendement
pourrait étre mesuré par des réductions effectiesolts — doit étre rapportée a la
pluralité des formes d’efficacitéscherchées. Or, il n’est pas possible de premolue
unique repéere normatif un monde sans friction @urespondrait a I'idéal walrasien.
La théorie des marchés internes du travail et ledébes d’appariement fournissent
des appuis normatifs solides ayant une validité ég@da. Troisiemement, les
intermédiaires mobilisent des classifications d’@mnpCes classifications contribuent
a inscrire leur activitté dans un contexte institmtiel. Nous intéressant aux
technologies de coordination développées récemmantces intermédiaires, nous
avons privilégié une approche mettant I'accentlawoexistencal’une pluralité de
formes d’institutionnalisation du travail. Cepengaih convient de remarquer que
'ancrage institutionnel des intermédiaires conteba donner unegrofondeur
historiquea leur activité. Ainsi, les différents types dagsdifications n’apparaissent et
ne se deéploient pas a la méme époque — c’estalieslipar cet ancrage historique que
J. Saglio caractérise leur diversfté’évolution de I’Anpe ou des modes de gestion
des ports d'entrée vers les marchés internes duailtraraduisent bien une
transformation progressive des formes d'interméutiat Il s’agit cependant la
d’évolutions lentes qui, comme nous allons le veamt peu adaptées a la dynamique
permanente de l'innovation.

Dans cet article, nous nous sommes intéressés aintlsnédiaires dont les
technologies incorporent des modes de qualificatiavu classifications d'emploi —

% Reflet de I'état de la technique et des formesgdinisation dominantes, les classifications sossiau

— et surtout, selon Saglio — le produit de compsosticiaux impliquant de nombreux acteurs. En ce
sens, leur évolution traduit les changements dgueel.. Boltanski et E. Chiapello nomment « I'esprit
du capitalisme » [1999]. A cet égard, il convieetrbter un rapprochement possible avec I'approche
historique de Boltanski et Chiapello : si I'on eathe les marchés de métiers a la figurenduché les
marchés de postes a celle dgilande industrieet les marchés de compétences a cellgédeau— le
rapprochement est proposé par Boltanski et Chiageik-mémes [1999, p. 479-480] — alors le mode
d’intermédiation par appariement pourrait étre egsa la configuration émergeant depuis le débst de
années 1990 : la cité connexionniste. Nous veroependant, dans la section suivante, que certains
intermédiaires s'appuient sur la représentation réseau pour développer des dispositifs de
coordination qui ne s’appuient pas sur les clasifins de compétences.
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construits par les institutions du marché du tlav@es intermédiations ont en
commun de faire reposer la coordination sur l'actilanificatrice de l'intermédiaire et
de son langage institué. On peut leur opposer dmesnde mise en relation plus
souples, facilitant la coordination sur le basdatgages non institués — qualifications
émergentes ou négociées [Mellet, 2004].
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