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Etudes

L’insertion professionnelle peut s’analyser comme un pro-
cessus piloté par l’agent en insertion. Dans ce cas, il importe
que les stratégies individuelles des agents en insertion tien-
nent compte non seulement des exigences des recruteurs
quant à l’aptitude à exercer des fonctions données, mais
aussi d’exigences métafonctionnelles. L’agent efficace doit
alors s’interroger en priorité sur son profil métafonctionnel,
et ensuite seulement en faire découler ses choix de postes
et ses choix de formations. L’intervention des conseillers
d’orientation et des praticiens de l’accompagnement vers
l’emploi en est nécessairement modifiée.

exemple, les informaticiens lin-
guistes d’aujourd’hui ne pou-
vaient pas avoir prévu, au début
de leurs études, ce débouché pro-
fessionnel qui n’existait pas alors.
Distincte de l’approche aléatoire
est la perspective chaotique (Gar-
decki et Neumark, 1998) dans la-
quel le la forte sensibi l i té aux
conditions initiales (effet papillon)
annule le gain en prévisibil ité
qu’aurait pu engendrer l’ordre
déterministe sous-jacent. Enfin,
dans l’approche stratégique, l’hy-
pothèse est que les décisions des
agents expliquent l’essentiel des
parcours d’insertion. Ces déci-
sions comportent elles-mêmes
une part d’adaptation au mar-
ché : l’agent en insertion doit te-
nir compte des comportements
des employeurs et des autres can-
didats à l’emploi, ainsi que des
décisions des pouvoirs publics et

des intermédiaires du marché du
travail.
L’approche stratégique serait sans
doute insuff isante à rendre
compte, à el le seule, de l’en-
semble des parcours d’accès à
l’emploi. Elle ne peut donc pré-
tendre rendre compte que d’une
partie de la réal ité. En même
temps, elle est, en termes d’ac-
tion, la plus intéressante. En ef-
fet, si l’accès à l’emploi est socia-
lement prédéterminé ou
purement aléatoire, ses détermi-
nants échappent, par définition,
au contrôle de l’agent lui-même.
Lorsque le processus d’insertion
est stratégique, l’agent redevient
pilote et responsable de son par-
cours d’insertion. C’est à cette
approche qu’on s’intéresse ici.
Traditionnellement, la version
stratégique du passage de la for-
mation initiale à l’emploi se dé-
cline en deux variantes qui articu-

lent de façon inverse choix de
formation et choix d’objectif pro-
fessionnel.
Dans la première variante, utilita-
riste, l’agent choisit d’abord un
objectif professionnel, puis en in-
duit ensuite la formation qu’il lui
faudra acquérir. Au contraire,
dans la seconde variante, hédo-
niste, l’agent choisit d’abord la
formation, puis seulement ensuite
en déduit l’objectif professionnel.
La vogue récente des inscriptions
universitaires en filières Staps ou
Psychologie illustre bien cette se-
conde var iante. Ces deux va-
riantes présentent la caractéris-
tique commune d’être focalisées
sur les fonctions à exercer et les
compétences fonctionnelles à ac-
quérir. Or, la pertinence des ap-
proches essentiellement fonction-
nel les est  remise en cause
lorsqu’on se place dans la pers-
pective des théories économiques
de l’insertion professionnelle.
Initiées dans les années soixante,
les théories économiques de l’in-
sertion professionnelle ont, de-
puis une trentaine d’années, mis
en évidence plusieurs critères sus-
ceptibles d’influencer de façon
décisive les stratégies et parcours
d’insertion professionnelle. Parmi
ces critères, six occupent une
place majeure. On en présente ci-
après d’abord le contenu et en-
suite la portée.
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La manière d’analyser l’accès indi-
viduel des jeunes à l’emploi dé-
pend étroitement de la concep-
tion que l’on se fait des principes
qui régissent le processus d’inser-
tion professionnelle. Quatre prin-
cipales conceptions peuvent être
distinguées. Dans l’approche dé-
terministe, tout d’abord, les mo-
dalités et le succès de l’insertion
professionnelle d’un agent sont
dictés par l’environnement fami-
lial et social de cet agent. En ce
sens, les parents de polytechni-
ciens sont eux-mêmes polytechni-
c iens,  et  les enfants d’ensei-
gnants tirent le meil leur parti
éducatif et professionnel du sys-
tème éducatif. Dans l’approche
aléatoire (Glover et King, 1997 ;
Heckman, 1997) ensuite, les par-
cours d’insertion résultent pour
l’essentiel du hasard, et les déci-
s ions des agents n’exercent
qu’une influence marginale. Par
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candidats qui font preuve de stabi-
lité. La stabilité peut être recher-
chée pour plusieurs raisons.
En premier lieu, le remplacement
d’un salarié implique que l’entre-
prise ne percevra pas l’intégralité
du retour sur l’ investissement
qu’elle a consenti en formant ce
salarié, et qu’elle subira par ailleurs
des coûts de rotation, c’est-à-dire
des coûts de recrutement et de
formation du remplaçant.
En deuxième lieu, sur des postes à
technologie spécifique, l’acquisi-
tion de nouveaux équipements im-
plique une adaptation du person-
nel qui est moins coûteuse avec du
personnel déjà en place sur des
équipements technologiquement
proches que s’il fallait former en-
tièrement un personnel nouveau.
Enfin, pour des postes straté-
giques, le départ d’un salarié équi-
vaut à communiquer des informa-
tions décisives à l’entreprise
concurrente qui recrute ce salarié.
Le troisième critère important dans
le processus d’insertion profession-
nelle est la productivité, mise en
évidence d’abord par la théorie du
filtre (Arrow, 1973). Suivant cette
approche, la préoccupation ma-
jeure du recruteur est de ne pas re-
cruter un agent insuffisamment
productif. Si, au moment de l’em-
bauche, cette productivité n’est
pas connue avec certitude, au
moins le salarié doit-il présenter
des caractéristiques qui laissent
penser qu’il a une forte producti-
vité potentielle. Le diplôme inter-
vient alors comme indicateur de
productivité.
Mais le diplôme ne donne qu’une
indication, qui pourrait être par la
suite démentie. Les employeurs
peuvent donc être tentés d’y ad-
joindre d’autres critères. La théorie
du signal (Spence, 1973) suggère
en ce sens que les recruteurs s’ap-
puient simultanément sur les in-
dices, c’est-à-dire sur les caractéris-

tiques personnelles que les candi-
dats ne peuvent modifier : le
genre, l’âge, la taille, l’apparte-
nance ethnique, par exemple.
Chaque recruteur mettra l’accent
sur tel ou tel indice ou groupe d’in-
dices suivant le poste à pourvoir, la
branche d’activité, le lieu, etc.
Le cinquième critère important en
matière d’accès à l’emploi est
l’adaptabilité. La théorie de la com-
pétition pour l’emploi (Thurow,
1975) considère que la décision
d’embauche est conditionnelle à la
capacité du candidat à s’adapter
aux particularités du mode de
fonctionnement de l’entreprise et
aux changements qui pourraient
affecter celle-ci. L’agent adaptable
est notamment capable de faire
évoluer ses compétences afin de
faire face aux mutations technolo-
giques.
Enfin, au cours de la période ré-
cente, la théorie de la discrimina-
tion statistique (Sattinger, 1998) a
mis l’accent sur un sixième critère
décisif, l’implication sociale (Stoef-
fler-Kern et Tchibozo, 1999). Sui-
vant cette approche, les recruteurs
sont essentiellement sensibles au
fait que le salarié ait, en dehors de
son emploi, une implication dans la
vie sociale : vie de famille ; implica-
tion dans des associations spor-
tives, caritatives, etc. ; action syndi-
cale ; action politique.
Cette implication sociale n’est pas
forcément appréciée de la même
façon par tous les employeurs. Par
exemple, certains vont juger positif
que le salarié soit marié, signe
d’équilibre et de sens des respon-
sabilités. D’autres vont considérer
que c’est au contraire un signe né-
gatif, l’implication familiale limitant
la disponibilité du salarié pour l’en-
treprise. Mais, en tout état de
cause, le candidat à l’embauche
doit tenir compte du fait que l’im-
plication sociale est prise en consi-
dération. En particulier, il doit s’as-
surer au préalable de la manière
dont l’implication sociale est prise
en compte par l’entreprise considé-
rée lorsqu’elle cherche à pourvoir
le poste visé.
L’ensemble de ces critères présen-

Historiquement, l’analyse de l’in-
sertion professionnelle a d’abord
préoccupé l’économie hétérodoxe,
marxiste notamment. Au début
des années soixante-dix, la théorie
des attitudes (Gintis, 1971) met
l’accent sur l’idée que les recru-
teurs sont essentiellement sensibles
à la personnalité et au comporte-
ment du candidat à l’embauche, et
qu’ils privilégieront les candidats
présentant des caractéristiques du
type courtoisie, ponctualité, doci-
lité, ou encore l’aptitude à appli-
quer des instructions. La théorie de
la régulation (Boyer, 1991) renou-
velle l’approche dans les années
quatre-vingt et quatre-vingt-dix en
montrant que tout dépend du ré-
gime d’accumulation : lorsque
l’économie passe du fordisme au
néofordisme, les attitudes privilé-
giées par les recruteurs portent
plutôt sur la capacité à travailler en
équipe, à assumer des responsabili-
tés, à prendre des initiatives, à être
réactif face aux imprévus, ou en-
core sur l’aptitude à s’impliquer
dans son travail et dans la vie de
l’entreprise. Mais dans ces deux
courants, ce sont toujours les atti-
tudes qui conditionnent l’accès à
l’emploi. L’insistance contempo-
raine sur le savoir-être par opposi-
tion au savoir-faire symbolise bien
ce message.
C’est également à partir d’ap-
proches hétérodoxes, en l’occur-
rence la théorie de la segmentation
du marché du travail (Doeringer et
Piore, 1971 ; Reich, Gordon, et Ed-
wards, 1973 ; Marsden, 1989)
qu’a été mis en évidence le rôle du
critère de stabilité dans l’emploi.
On considère ici que, si dans cer-
tains cas (qualification demandée
largement disponible sur le marché
du travail pour un salaire suffisam-
ment faible), le recruteur n’attache
aucune importance à la stabilité du
personnel, pour d’autres postes, au
contraire, le recruteur privilégie les
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tent la particularité d’être méta-
fonctionnels, c’est-à-dire indépen-
dants du contenu des fonctions à
exercer. Le même critère peut être
requis pour occuper des postes
fonctionnellement dissemblables.
Et par ailleurs, la particularité des
critères métafonctionnels est de
vérifier des qualités non stricte-
ment indispensables à la fonction à
exercer : par exemple, le caractère
souriant ou non d’un serveur de
restaurant n’a rien à voir avec sa

capacité à débarrasser une table
sans casser la pile d’assiettes.
Les critères métafonctionnels ne le
sont pas par nature. La taille, par
exemple, peut être un critère fonc-
tionnel dans certains métiers (par
exemple, garde du corps), et méta-
fonctionnel dans d’autres (par
exemple, aide-comptable). En ce
sens, le critère métafonctionnel se
caractérise par le fait qu’il est pure-
ment gratuit par rapport au
contenu des fonctions à exercer.
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Si, comme le suggère la théorie, les
critères métafonctionnels jouent
un rôle déterminant dans les déci-
sions d’embauche, alors les straté-
gies d’insertion professionnelle qui
en font abstraction sont ipso facto
non pertinentes. Dans ce cas, les
variantes utilitariste et hédoniste
cèdent le pas à une variante opti-
male, caractérisée par la prise en
compte à la fois des critères fonc-
tionnels et métafonctionnels (Tchi-
bozo, 2001).
La stratégie optimale s’organise en
cinq étapes.
• La première étape est celle au
cours de laquelle l’agent en inser-
tion identifie les critères métafonc-
tionnels qui maximisent ses
chances d’être recruté, c’est-à-dire
les critères qui constituent pour lui
un “point fort”. Par exemple, un
agent peut considérer que son
point fort est sa capacité d’adapta-
tion. En ce sens, l’agent minimise
le risque d’échec en connaissant au
mieux ses propres “points forts”.
Par conséquent, la première ré-
flexion que le conseiller d’orienta-
tion, ou le référent chargé de l’ac-
compagnement vers l’emploi,
devrait engager avec le candidat à
l’insertion professionnelle, devrait
porter non pas sur les vœux (édu-
catifs ou professionnels) de l’agent,
mais sur son profil métafonction-
nel.
• Au cours de la seconde étape,

l’agent identifie les postes qui, sur
le marché du travail, sont pourvus
sur la base de ces critères favo-
rables. Dans l’exemple ci-dessus,
l’agent dresse la liste des postes
que les recruteurs pourvoient en
utilisant essentiellement le critère
d’adaptabil ité. Étant donné le
faible nombre de critères méta-
fonctionnels possibles, la liste com-
prendra généralement plusieurs
types de postes. La stratégie opti-
male exige donc que l’agent s’in-
forme dès le départ sur les types
de postes proposés sur le marché
du travail ainsi que sur les critères
métafonctionnels de recrutement
qui y sont généralement associés.
Conseillers d’orientation et réfé-
rents chargés de l’accompagne-
ment vers l’emploi devraient pou-
voir contribuer à cette information,
ce qui suppose qu’ils aient eux-
mêmes institutionnellement accès
à un système régulier d’informa-
tion sur les pratiques de recrute-
ment, au moins au niveau local.
• La troisième étape porte sur les
choix de formation. A chaque type
de poste, l’agent associe le par-
cours de formation adapté. Or,
chaque parcours de formation pré-
sente ses propres caractéristiques,
en termes notamment de durée,
de coût (coût direct d’inscription,
de logement, de subsistance, etc.,
et coût d’opportunité) et de cadre
institutionnel (localisation géogra-
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phique, sélectivité de l’accès, dis-
ponibilité et rigidité de l’encadre-
ment). L’agent sélectionne le par-
cours de formation optimal en
fonction de ses préférences. Ici
également, conseillers et accompa-
gnateurs doivent s’appuyer sur une
connaissance actualisée du sys-
tème de formation afin de fournir
à l’agent en insertion une informa-
tion complète.
• Pendant la quatrième étape,
l’agent suit la formation choisie.
Celle-ci le prépare fonctionnelle-
ment au type de poste retenu.
C’est par exemple la phase de for-
mation professionnelle qui suit une
orientation dans ou après l’ensei-
gnement secondaire ; ou la phase
d’études supérieures engagées à
l’issue de la scolarité obligatoire ;
ou encore la phase de formation
complémentaire spécialisée à l’is-
sue d’un premier ou d’un
deuxième cycle universitaire.
• La cinquième étape enfin inter-
vient à l’issue de la formation,
lorsque l’agent se porte candidat à
des postes correspondant à la for-
mation acquise. A l’évidence, la
mise en œuvre de cette dernière
étape suppose que l’agent ait at-
teint au moins l’âge plafond prévu
par la réglementation de la scola-
rité obligatoire.
La prise en compte des critères mé-
tafonctionnels modifie donc sensi-
blement l’approche stratégique de
l’insertion professionnelle. Elle

conduit à intégrer systématique-
ment le jeu de critères dont l’exis-
tence n’est habituellement qu’in-
tuitivement perçue, par exemple à
partir de l’existence de tests à l’em-
bauche. Mais il restait à clarifier la
place des critères métafonctionnels
dans la logique d’ensemble du pro-
cessus d’insertion professionnelle.
Pour le conseiller d’orientation et
pour le praticien de l’accompagne-
ment vers l’emploi, cette approche
suggère que la question primor-
diale n’est pas celle des vœux de
l’agent en insertion, mais bien celle
de son profil métafonctionnel,
dont découlent ensuite seulement
les listes d’emplois et de forma-
tions auxquelles s’appliqueront les
préférences de l’agent.
Cependant, l’approche stratégique
ainsi conçue ne signifie pas que les
processus d’insertion sont ou doi-
vent être linéaires. On peut aisé-
ment admettre que l’agent en in-
sertion est capable d’ajuster son
comportement au cours du temps,
au fur et à mesure que son infor-
mation se précise, que le marché
du travail et l’offre de formation
évoluent, et que ses propres préfé-
rences se modifient. C’est d’ailleurs
aussi le rôle des conseillers et ac-
compagnateurs que d’amener
l’agent à mieux ajuster son com-
portement par la réflexion et par
l’actualisation de l’information. Un
tel réajustement permanent ex-
plique dès lors comment l’agent

peut, en toute rationalité, être
amené à modifier son choix de
poste initial, ou à modifier son
choix initial de cursus optimal. On
peut ainsi percevoir la dimension
rationnelle - et non purement aléa-
toire - des changements d’orienta-
tion en cours de formation ou à
l’issue d’une formation, après une
première confrontation avec le
marché du travail. Par extension,
on peut rendre compte aussi, dans
ce cadre, de la rationalité de la de-
mande de passerelles, d’équiva-
lences et de validation des acquis
expérientiels, qui s’analysent
comme des accélérateurs de ré-
orientation au cours de la forma-
tion. De même encore, le réajuste-
ment des choix permet
d’appréhender la rationalité des re-
prises d’études qu’effectuent, à
l’issue d’emplois d’attente, des
agents dont le processus de primo-
insertion est toujours en cours.

L’approche par les critères méta-
fonctionnels offre donc, en défini-
tive, un cadre d’analyse à la fois
original et général des processus
d’insertion professionnelle. Elle est
intéressante à ce titre et peut utile-
ment compléter les perspectives
déjà ouvertes à partir d’autres ap-
proches, institutionnelles, statis-
tiques, psychologiques et sociolo-
giques notamment.
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