


dans le champ socioprofessionnel (Desrosières et

	

mes typiques de mobilité et à des segments dis-
Thévenot, 1988) . Elles sont liées à la fois à des for-

	

tincts du marché du travail (Stinchcomb, 1979) .

(LASTREE 989)

Dans la perspective de l'étude approfondie des réactions des salariés face aux offres de
formation de leur employeur, les sociologues du LASTREE ont sélectionné six entreprises
en fonction de leur logique dominante d'innovation en formation .

La plupart des entreprises présentant simultanément plusieurs expériences novatrices de
formation, l'analyse s'est focalisée, dans chaque organisation, sur celle qui a paru la plus
significative de la stratégie d'innovation développée .

Transformation des compétences et attitudes au travail de collectifs de salariés dans une
perspective d'amélioration de la productivité et de la compétitivité économique de
l'entreprise .

- Filature P : 3 105 salariés dont 7 ,6 % de catégories ouvrières (CO) et 19,5 % d
catégories intermédiaires (CI) .

L'opération de formation innovante à P se définit comme la combinaison (plus ou moins
bien articulée selon les ateliers) de formations formelles (conversion à un ou plusieurs
nouveaux métiers ; acquisition de savoirs professionnels limités) et de formations
informelles, dans le cadre de réunions (objectif qualifié) ou sur les postes de travail (objectif
polyvalence) .

- Entreprise F (électronique, téléphonie : 4 019 dont 31 % de CO et 49,7 % de CI .

La logique d'optimisation s'exprime à F dans la combinaison, variable selon les catégories
de salariés considérées, d'une transmission organisée et plus ou moins formelle de savoirs
formalisés (permettant la compréhension du procédé de fabrication) et d'un échange entre
les salariés, à leur initiative, de savoirs informels (visant la connaissance et la maîtrise de
tout ou partie de la procédure de fabrication .

A la fois élévation du niveau des connaissances générales, théoriques et techniques de
salariés sélectionnés et transformation de leur identité pour les préparer à d'éventuelles
évolutions d'activité de l'entreprise .

- Entreprise O exploitation thermique) 3 230 dont 50,5 % de CO et 37,5 % de CI .

L'expérience novatrice étudiée à O vise la création d'un potentiel de salariés sélectionnés
et formés sur le plan théorique et technique (préparation de type scolaire à un diplôme
interne), aptes à prendre en charge la maintenance préventive d'équipements techniques
nouveaux, de technicité élevée et diversifiée, en acquérant de façon autonome les
connaissances nécessaires pour ce faire et pour assurer la qualité des prestations .

- Etablissement H (électronique, bureautique 585 salariés dont 57,1 % de CO
30,1 % de CI .
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L'action de formation anticipatrice è H consiste è engager une fraction sélectionnée des
monteurs de l'atelier dans la préparation d'un diplàme technique (CAP) par unités capitali-
sables, de maniîre è donner è ces ouvriers les connaissances générales liées aux savoirs
techniques incorporés dans les produits, estimées nécessaires pour participer aux évolu-
tions possibles de la production .

Mobilisation des salariés pour la réussite de l'entreprise par leur entrée volontaire dans un
processus de mobilité è l'intérieur d'un marché interne remodelé autour de nouvelles filiî-
res d'emplois, impliquant de nouvelles formes de recours au marché externe (formes ô
piques ç d'emploi), dans le cadre d'une politique globale de changement incluant une ges-
tion prévisionnelle de l'emploi .

-Entreprise C (vente par correspondance) : 4 332 salariés dont 41,6 % de CO et 46,4 0
de CI .

L'innovation de C consiste è proposer è des salariés jugés aptes è les suivre des formations
modulaires longues, diversifiées et individualisées (articulation de formations générales,
professionnelles formalisées, professionnelles de terrain) permettant de les faire évoluer
dans l'entreprise de maniîre è pourvoir les nouveaux emplois qui s'y développent et, par
un systîme en cascade, supprimer sans licenciements ceux que les évolutions techniques
rendent caduques .

- Entreprise J mécanique

	

147 salariés dont 54,8 % de CO et 32,8 % de CI .

L'opération montée par J offre aux salariés volontaires pour s'y investir une formation
générale modulaire et individualisée, hors-temps de travail, préalable è une formation
technique sur le temps ouvré, de maniîre è les préparer aux évolutions futures et è les insé-
rer dans des filiîres d'emplois allongées, en cours de définition .

Nous avons repéré ces formes identitaires, lors des
deux recherches, au moyen d'entretiens de type
non directif ou semi-directif auprîs d'échantillons
aléatoires de salariés confrontés è de fortes incita-
tions de leur entreprise è suivre des formations
lourdes. Dans la recherche sur les centrales
nucléaires, les identités professionnelles typiques
avaient été reconstruites surtout è partir des attitu-
des è l'égard du systîme de formation-carriîre de
l'entreprise (Dubar et Engrand, 1986) . Dans la
recherche sur les innovations de formation des
grandes entreprises privées (cf. encadré ci-dessus),
les identités ont été saisies gr†ce è la mise en rela-
tion des discours tenus par les salariés sur les
domaines suivants

- le rapport au travail incluant è la fois l'univers
des représentations et le récit des pratiques vécues
(ô monde vécu du travail ç) ;
- la trajectoire d'emploi et de formation incluant
l'origine sociale, le passé scolaire et professionnel,
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les formations continues suivies et la vision d'ave-
nir (ô trajectoire subjective ç) ;
- le rapport è la formation incluant la réaction è
l'innovation, les conceptions de la formation et les
pratiques antérieures et actuelles (cc modîle prati-
que de formation ç) .
Dans chacune des six entreprises observées, nous
avons repéré quatre ô logiques salariales ç similai-
res que nous avons interprétées en termes de for-
mes identitaires . Au-delè des différences tenant
aux activités et aux structures d'emploi des entre-
prises, les quatre formes typiques combinent bien
un espace privilégié d'identification et une trajec-
toire typique impliquant un type d'avenir spécifi-
que (Dubar et alii, 1989) .
La confrontation des résultats des deux recherches
para‡t è premiîre vue problématique . Peut-on
comparer des entreprises dont l'insertion dans
l'environnement économique et le mode de ges-
tion du personnel diffîrent aussi profondément ?
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