Formation et entr@pri@@

Lo certification d’enfreprise
héritage ou nouvelle régle
de gestion de la main-d'ceuvre ©

'exemple d'un groupe chimique '

par Muriel Périsse

La certification d’entreprise poursuit plusieurs logiques. L'organisation des mobilités
verticales et fransversales est traversée par les questions de la validation
et de la transférabilité des compétences. Quels réles jouent alors les titres internes
et externes dans la transformation de la relation salariale 2 I'auteur nous montre
qu'ils s'inscrivent dans des dispositifs de confiance en méme temps
qu'ils contribuent & les construire.

La certification d’entreprise intéresse peu la littératu-
re économique, méme lorsqu’elle étudie les diffé-
rents types de formation continue interne/externe ou
formelle/informelle (Lynch, 1992 et 1996). Son étude
révele pourtant I’inadéquation des approches conven-
tionnelles du diplome. On y postule qu’il devrait y
avoir un lien plus ou moins direct entre niveau de
diplome, entrée dans les emplois et salaires. Or le
groupe chimique (GC) étudié ici peut étre considéré
comme un archétype de marché interne du travail
(MIT) sur lequel il est possible d’accéder a des postes
qualifiés sans diplome ou avec un titre maison
(Germe et Marsden, 1991). Constat cohérent cepen-
dant avec I’approche sociétale selon laquelle la firme
est un espace de qualification o des régles d’organi-
sation sont associées aux institutions de la formation
pour gérer I’acceés aux emplois (Eyraud et al., 1990).
La certification interne serait alors 2 la fois un com-

1 Je remercie P. Méhaut, F. Stankiewicz et A. Vinokur, ainsi que
les rapporteurs de la revue, pour leurs remarques sur une premié-
re version de ce texte. Je reste néanmoins responsable des propos
qui y sont tenus.
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plément du dipldéme et un moyen de valoriser I’expé-
rience professionnelle. Ainsi les certificats ne servent
pas uniquement 2 valider des qualifications spéci-
fiques et des savoirs informels issus de la formation
sur le tas. Au-dela de leur nature particuliére se
posent des questions relatives aux roles respectifs des
certificats internes/externes dans le fonctionnement
du MIT et par suite de leurs places dans la gestion de
la main-d’ceuvre. En premier lieu le cas du groupe
chimique (GC) sera étudié, montrant les évolutions a
I'ceuvre. Ce faisant ¢’est autant la variété des regles

Muriel Périsse est mafire de conférence en Economie &
I'Universite d'Artois au sein de l'équipe de Recherche
Emplotinternational. Elle poursuit des recherches sur les poli
fiques de formation confinue en entreprise, principalement
dans lindusirie chimique : ses modalités, ses rdles, ses
objectifs dans le cadre des fransformations confemporaines
du travail salarié ef des régles qui le spécifient. Elle a contri-
bué & 'ouvrage Travail, compéfences, adaplabilité, sous la
direction de F. Stankiewicz [1998).
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l'enquéte

Toujours en cours, dans chacun des ¢ établissements du groupe GC depuis 1988 I'enquéte concerne les poli
fiques de formation professionnelle continue (FPC) mises en ceuvre lors de plans sociaux et/ou de restructura-
fion. Des contacts suivis se sont concrétisés par des enfretiens avec les responsables de formation, les repré-
sentants syndicaux et les DRH. l'examen systématique des bilans sociaux, des plans de formation si possible
et des visites d'ateliers ont offert la principale matiére & la réflexion que I'on refrouvera en parfie dans Périsse
(1993 et 1998 . :

Usine F : produits organiques & moyen tonnage (chimie organique de spécialités, chimie fine ef pharmacie).
Usine en proie dans les années quatrevingt & de grosses difficultés assorties de plans sociaux,
d'abandon/rencuvellement de productions trés spécifiques qui lui assurent maintenant un bel avenir. Clest le
sife d'expérimentation sociale, nofamment organisationnelle.

Usine P : chimie de base mais producteur unique du groupe. Diversification « heureuse » vers la chimie miné-
rale fine ef de spécialités conduisant & en faire une féfe de pont du groupe. la restructuration industrielle se
veut pro-active, avec des innovations dans les méthodes de reconversion du personnel.

Usine L : parent pauvre du groupe. Site mixte de chimie organique lourde et de spécialités minérales qu'il va
perdre progressivement pour devenir monoproducteur.

Usine R : chimie organique lourde diversifiée & partir de la spécialisation amont. D'importants investissements
de capacité et de modemisation accompagnent les plans sociaux et de reconversion fortement déstabilisa-
teurs. Site de luttes sociales souvent vaines. :

Usine B : chimie de base soumise & reconversion & grande échelle, souvent sans lien avec sa spécialite d'ori-
gine. Ce site n'a pas fait 'objet d'une étude aussi approfondie.

- Usine C : a fusionné avec le site R en 1993.
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de certification et de mobilité interne (du dipléme a
la validation des compétences) que leur plasticité et
les contradictions induites qui seront étudiées. On
montrera ensuite que les formes de certification sont
autant de modalités de coordination décentralisée et
qu’elles ont besoin, pour fonctionner et pour évoluer,
de dispositifs institutionnels dépassant les accords
interindividuels.

LA CERTIFICATION D’ENTREPRISE
DANS LA GESTION DU MIT2

La « diplémisation » ou I'affirmation
de la firme dans I'espace

de certification

Une double évolution du role et de la place des poli-
tiques de formation professionnelle continue marque
les relations certifications/qualifications du groupe
GC, a partir des années quatre-vingt :

2 L’analyse ne prétend pas s’appliquer aux cadres.

- affirmation de la firme dans I’espace de certification
(diplomisation du MIT [Vinokur, 1995]) ;

- déplacement des politiques de FPC de I’objectif ini-
tial de requalification vers de nouvelles modalités de
codification des qualifications. Cette logique com-
mune s’impose aux différents sites, mais chacun évo-
lue selon des contraintes propres. Ainsi les change-
ments observés opérent en tendance plus que par des
ruptures clairement identifiables. Diverses voies de
certifications sont explorées, contribuant 4 la redéfi-
nition des reégles de gestion de la force de travail.

Premiére voie : la « diplémisation »
pour desserrer la contrainte
des savoirs disponibles

La convention collective nationale des Industries chi-
miques comprend une grille de classifications dite «
a critéres classants » ; signée en 1978, elle reconnait
un ensemble de diplomes aux points d’entrée des
trois avenants (voir encadré suivant). Si la souplesse
d’application de la convention collective est réelle,
elle n’en constitue pas moins une référence pour
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. Avenant dassification de la CONIC
(ao0t 1978) et seuils minima
des diplémes

Avenant 1 : ouvriers ef employés.
Coefficients 1304 205 : CAP.BEP- (K150
puis 160).

Avenant 2. : techniciens, agenfs de maitrise.
Coefficients 225 & 360 : BIN (K175 puis
190).

Avenant 3. cadres. Coefficients 350 &
880 ; BTS, DUT (K 225 puis 250).

chaque firme. Dans un contexte de mutations indus-
trielles cruciales, la DRH-Groupe va la concrétiser
formellement dés le début des années quatre-vingt
par la construction de filieres professionnelles inté-
grant les diplomes mais aussi les certificats acquis
par la FPC comme points de référence.

Cette hiérarchie des qualifications (voir schéma, axe
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des ordonnées) semble décisive au sens ou elle a été
élaborée au plus haut niveau décisionnel du groupe
GC : par la Direction de la Formation. Un tel niveau
de décision exprime le désir de contrdler la transfor-
mation des modalités d’allocation de la force de tra-
vail au niveau décentralisé (Freyssinet, 1980) par
instauration de filieres professionnelles et promo-
tionnelles qui s’imposent aux sites dans un contexte
de contraintes fortes pesant sur les effectifs
(tableau 1). Les mutations concomitantes du systéme
éducatif francais, fournissant des diplomés de bonne
qualité, notamment au niveau IV avec la création du
Baccalauréat professionnel Industries chimiques et
de procédés (ICP) en 1985, ne sont pas a négliger
dans cette démarche. Mais il faut surtout y voir I’ex-
pression d’un besoin nouveau et pressant en person-
nel bien formé dans les matiéres scientifiques et tech-
niques apte & s’insérer dans les ateliers soumis a la
révolution informatique.

La logique du MIT n’est pas pour autant contestée :
on ne peut observer de vaste mouvement de substitu-
tion systématique de jeunes diplomés aux anciens
expérimentés. Au contraire, ces années quatre-vingt
ol se succedent restructurations industrielles et plans

Schéma de cohérence des formations
promotionnelles

Hiérarchie des J

A
EOSTi;zb””és Ecoles NFi-Decomps
esp dingénieurs Management PROMOTECH
Cadres et
Ingénieurs /
[K350-nd)
Perfectionnement {technique et management]
Techniciens / /
Agents de Formations TAM actuellement TICP (Technicien des Indusiries chimiques et de
Maitrise »- BTS DUT procédés) Production/Maintenance/Laboratoire/Adminisfration
[K225-360) \
Ouvriers s BAC Pré TAM
Employés
(K130-2035) A
. CAP Age
30 40 50

TAM pour Technicien-Agent de Maitrise. On avait donc des TAMEX [ploitation], des TAMIAB [oratoire, des TAMAINT {enance) et
des TAMA [dmnistration] pour I'ensemble des fonctions et des catégories de solariés.

Sources : documents infernes au groupe.
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Tableau 1
Effectifs et Qualifications

Usines 1981 1992 1998
Total 1793 1081 964
Quvriers 64 61 52

j TAM (%) 30 34 43
Cadres 6 5 5
Total 2325 | 1528 1115 (%)
Quvriers 71 67 53

R TAM 25 28 41
Cadres 4 5 6
Total 2287 g 1.931 1.727
Quvriers 70 65 51

§ TAM 25 29 44
Cadres 5 6 5
Total 1020 661 335
Ouvriers 62 54

: TAM 32 41
Cadres 6 5

{*IR+ C.

[**) TAM : Technicien-Agent de mairise.

Pour plus de précisions sur les types d'entreprise, se reporter & l'encadré « Enquéte ».

sociaux dans ’ensemble des sites étudiés sont carac-
térisées par une hésitation permanente entre les recru-
tements externes (trés limités) de jeunes diplémés et
la volonté de réorganiser 1’approvisionnement inter-
ne des postes qualifiés. Le pole rhdne-alpin du grou-
pe GC en est un exemple typique : la rationalisation
des productions par I’automatisation et les plans
sociaux assis sur les mesures d’4age pése sur les effec-
tifs (tableau 1). L'usine L subit de vastes plans de
reconversion interne assortis de mutations inter éta-
blissements. Dans ce contexte de rationnement de
tous les emplois le choix de la diplémisation a contri-
bué, sans trop risquer la contestation syndicale, 2 la
reconstruction d’un systéme de régles internes ados-
sées a des qualifications certifiées : ouvrir au comp-
te-gouttes le marché interne a des recrutements laté-
raux ° (2 niveau III surtout a cette époque pour des

31 e acces direct a partir du marché externe sur des postes en
dehors des points d’entrée traditionnels.

postes de maitrise) ou a des sorties (limitées) par voie
de reconversion, tout en pérennisant les voies
internes de promotion clarifiées au niveau central
(voir schéma). Le dipléme devient ainsi un signal sur
le MIT pour accéder aux postes qualifiés, sans
remettre en cause les régles de promotion liées a I’ex-
périence interne ni les éléments d’appréciation infor-
mels (Tachibanaki, 1987) : un tiers de ’avenant 2
était diplomé a Iusine P en 1992.

Le diplome acquiert donc une légitimité sur le MIT
par la formation initiale. L'inscription de la firme
elle-méme dans la construction de cette norme qu’est
le dipléme professionnel lui donne sa place dans les
dispositifs de confiance encadrant le contrat de tra-
vail (voir infra). Le vaste mouvement de rapproche-
ment €cole-entreprise a en effet légitimé ’entreprise
comme lieu de formation, puis a rendu la firme expli-
citement productrice des codifications relatives a ces
diplomes. La présence de fait des représentants de
GC ala CPC (voir I’encadré sur les institutions de la
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certification en France) lors du toilettage des BTS-
DUT par exemple en rend compte, ainsi que le rap-
prochement avec des établissements scolaires et uni-
versitaires, conduisant par exemple a I’ouverture de
sections spécifiques d’IUT pour des formations en
alternance ; de méme pour le Bac professionnel
ICP : les spécialistes de la formation dans les usines
participent 4 1’ouverture des diplomes préparés par la
voie de I’alternance en Lycées professionnels.

Les liens tissés avec les institutions scolaires facili-
tent ’embauche de (rares) jeunes titulaires de Bac
pro ou de diplémes de niveau Bac + 2 ; le stage pro-
fessionnel, les missions d’intérim ou de remplace-
ment ponctuel construisent un dispositif d’entrée tres
sélectif dans les emplois d’ouvrier hautement qualifié
(Bac pro) ou d’agent de maitrise (BTS-DUT). Le
dipldme vient réduire I'incertitude relative a la quali-
té de son titulaire. Réel « investissement de forme »,
il s’incorpore dans une logique délibérée de gestion
du personnel et de recrutement (Lochet et al., 1995)
non plus par adéquation aprés coup de la formation a
I’emploi, mais par détermination par la firme des
filieres prioritaires au vu de ses propres besoins tout
en préparant les éleves aux normes du travail
requises. D’ ol des avantages certains : les €leves sont
assurés de bénéficier du « meilleur de la technologie »
dans les ateliers-écoles, et la firme économise une
école interne cofiteuse puisque l’institution scolaire
remplit une mission d’aussi bonne qualité du point de
vue de la transmission d’un esprit d’entreprise plus
que d’un esprit maison (Balazs et Faguer, 1989).

Seconde voie : la « diplémisation »

par la FPC

Etant donnés le contexte de baisse de 1’emploi
(tableau 1) et les connaissances de base estimées
nécessaires * pour mener A bien la modernisation,
¢’est via la FPC que le diplome s’est inscrit dans les
régles du MIT. Le tarissement relatif des promotions
d aux compressions d’effectifs entre en contradic-
tion avec ces régles, conduisant le GC a s’impliquer
dans des dispositifs de requalification réalisés a tra-
vers des politiques ambitieuses de FPC diplomante.
Outre le CAP-BEP pour 100 % des opérateurs 3 (reven-

4 pendant longtemps la FPC dispensée ne visait qu’a servir des
objectifs de paix sociale ou a fournir des compétences tres étroites
liées aux besoins & court terme.

5 L'usage des mesures d’4ge a mis de coté des salariés trés peu
qualifiés.
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dication syndicale récurrente), deux autres €véne-
ments légitiment le titre pour I’accés aux emplois du
MIT : 1a mobilisation des contrats de qualification 6
et I’inscription sur leur demande de quelques jeunes
opérateurs au Bac pro ICP. Bien que cette derniére
voie ait été tres peu explorée 7 (Drexel, 1993), le
schéma de cohérence des filieres promotionnelles
internes associe le niveau de formation, le titre et la
classification donc le salaire : inconnu dans I’avenant
classification, la pratique positionnera ce nouveau
Bac en haut de ’avenant 1 (2 K 205). La mise en
forme des candidats est ici d’autant plus efficace que
la formation pratique au sein des ateliers-écoles
transmet les normes du travail ; le pouvoir de marché
de I’employeur 'incite alors & investir sans risque
dans une qualification potentiellement transférable
(Ryan, 1984).

Explicite dans le schéma de cohérence des forma-
tions promotionnelles diplomantes au-dela du
niveau V (axe des ordonnées), le critere de I’dge
confirme I’intériorisation par la firme du concept de
formation-investissement a rentabiliser sur le long
terme : elles ne concernent que les moins de 35 ans.
Cette nouvelle régle s’inscrit donc dans une relation
salariale elle-méme de longue durée et résorbe son
incertitude intrinséque : ’incitation pour le salarié
formé et dipldmé a rester dans I’entreprise ne prend
pas nécessairement la forme d’un contrat de co-
investissement, mais se fonde sur la promesse d’une
carriere ultérieure (les fleches du schéma sont expli-
cites sur ce point).

Fondant ainsi en partie la hiérarchie des emplois sur
celle des diplomes, on remet en cause les regles du
MIT en les rendant plus sélectives et porteuses d’ex-
clusion. Mais comme c’est & travers la politique de
FPC que s’effectue cette référence au titre, on évolue
vers un marché « avec formation professionnelle »
(Béret et al., 1997). L affirmation de la firme dans
Pespace de certification (voir infra) instaure la régle
nouvelle d’une association titre/poste au contenu
contrdlé. Devenu instrument de coordination endoge-
ne au MIT, le diplome facilite aussi les mutations
inter sites (tous les diplomés de niveaux Il et IV ont

ainsi quitté I'usine L lors du plan social de 1992).

6 e domaine de la FPC commence dés I'entrée des jeunes en dis-
positifs sous contrats de travail.

7 Cette formation longue nécessite une implication forte.
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Certification interne
et dynamisation du MIT

Diplémes et titres internes :
des similarités voulues

Devant le besoin urgent de qualifications plus éle-
vées, le groupe GC a eu comme souci de préserver la
vitalit€¢ de la voie promotionnelle comme principe
d’allocation de la force de travail en mobilisant la
politique de FPC pour la requalification de la main-
d’ceuvre. Congues pour I’ensemble du groupe, ces
formations maison dites « TAM-TAM » (voir encadré
ci-contre) sont dévolues aux ouvriers ou aux
employés sur la base du CAP ou BEP, voire du Bac :
destinées a organiser un volant de promotions vers
Pavenant 2 pour I’ensemble des métiers (voir schéma
en début d’article), ces formations certifiantes main-
tiennent I’expérience comme critére légitime de
mobilité d’un public plus 4gé, cceur de 1a force de tra-
vail de GC.

Ces diplémes maison rendent certes la main-d’ceuvre
dépendante d’un titre peu reconvertible & I’extérieur.
Mais ces titres, qui offrent la perspective d’une tra-
jectoire ascendante sur des critéres traditionnels en
chimie, ne certifient pas une qualification spécifique
indépendante des titres scolaires. Si les criteres de
sélection des candidats reposent sur des régles
internes de désignation des individus « & potentiels
qui font preuve de capacités a évoluer dans
I’avenant 2 », les modalités de contrdle des connais-
sances pour I'entrée dans la formation TAM se fon-
dent sur les critéres scolaires : niveau 1* S pour les
matiéres scientifiques, épreuve écrite du Bac général
pour le francais. Méme assouplis, ces critéres ont un
niveau d’exigence équivalent & d’autres dipldmes
d’entreprises (Hatzfeld, 1990), et la remise A niveau
est sous-traitée localement aux GRETA. Quant 2 la
formation TAM elle « ne se veut pas un équivalent
niveau III bien que leurs détenteurs accédent aux
mémes postes et aux mémes indices, mais les conte-
nus se réferent aux formations Bac + 2 ». Il est vrai
que le titre maison a une valeur interne plus élevée
que celle du dipléme parce qu’il est porteur des codes
propres & la firme ; 1’école d’entreprise vise aussi a
homogénéiser les compétences de I’encadrement
intermédiaire. Mais les normes scolaires qui lui ser-
vent de modele 1’éloignent du modele paternaliste

N

attaché & la formation maison (Balazs et Faguer,
1989).

Formations promotionnelles
technicien des Industries chimiques
et de procédés (ex-TAM)

Conditions : ouvriers et employés au K 205,
qui ont enfre 30 et 45 ans, 104 15 ans
d'ancienneté et font preuve de connais-
sances générales suffisantes, tout en
ayanf les qualités requises des postes
d'encadrement.
Préparation sur site (GRETA).: 150.¢ 200
heures de remise & niveau en connaissances
de base (maths, physique, chimie, francais)
~pour s'assurer des chances de réussite.
‘Organisation : dans un centre spécialisé du
groupe, sous forme d'alternance avec l'usi-
ne, au rythme d'une semaine de cours théo-
riques] /trois semaines de posfes sur un an
soit 400 a Q00 heures de formation selon
les filieres. Le candidat tient son posfe de fra-
vail et on aménage des temps d’exploration
du futur poste. Son « projet d'étude et d'amé-
lioration » est donc basé sur la logique de
I'apprentissage en situation de travail sous la -
direction d'un iuteur. \
Cobt (hors préparation) :
par candidat.

environ 400 KF

(1 Genie chimique, informatique; ‘communication,
animation d'équipe, sécurité, environnement.

Ces formations certifiantes s’inscrivent dans la méme
logique que le diplome, faire en sorte que les critéres
soient plus objectifs : asseoir les filieres promotion-
nelles sur les filieres professionnelles impératives
associant certificat et emploi (voir schéma). En ins-
taurant la régle d’association formation/titre inter-
ne/poste de travail par une grille claire et objective
donc légitime pour I’accés aux postes intermédiaires
(tableau 2), Ie GC s’est doté d’un systéme efficace de
mobilisation de la main-d’ceuvre en vue d’obtenir la
transformation rapide des structures de qualifications 8.

8 Certains « ratés » dans les recrutements de jeunes BTS-DUT au
début de la période sur des postes de TAM sans perspectives de
promotion rapide se sont parfois soldés par leur défection. On peut
méme imputer & ces « ratés » I’accentuation de la politique de FPC
en direction de parcours promotionnels diplomant ou certifiant
pour les salariés déja en poste.
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Tableau 2

Postes Accessibles avec un TICP (*)

Fabrication

Maintenance

Administration

Technicien d'atelier
Tableautiste [**)
Tableautiste polyvalent
Technicien polyvalent

Technicien maintenance
Technicien d'inspeciion
(sécurité invironnement)
Responsable de zone...

Compilable
Acheteur Responsable
approvisionnement. ..

Formation et entreprise

blissement a classé a K 225 (K 205 +
bonus) valorise la polyvalence par
reconstruction de I’espace de qualifica-
tion associé a une mobilité horizontale.
Or les polyvalents sont le vivier de
recrutement pour la formation TAM.
Par conséquent, leur présence accroit
la concurrence sur le MIT pour I’acces
aux postes de maitrise ? et renforce le

Chef de Poste

probleéme du blocage des carrieres

[*} TICP : Technicien des industries chimiques et de procédes.

[**] Spécialiste du pilotage et du contréle des procédés et insiallations chimiques &
partir des « tableaux » en salle de contrdle. le tableautiste simple opére sur une
franche de processus, alors que le polyvalent agit sur plusieurs d’entre elles, voire I'en-

semble de !'installation.

Ce dispositif offre ’avantage sur le marché externe
de fournir une main-d’ceuvre déja mise en forme,
adaptée aux conditions de travail en chimie, d’orga-
niser la flexibilité quantitative et qualitative dans des
conditions plus souples que pour les recrutements
externes de diplomés. Souple, ce systeme I'est d’au-
tant plus que le certificat interne assure la mobilité
inter ateliers. Cela explique pourquoi certains acce-
dent seulement a des postes de tableautiste (OHQ)
aprés la formation (tableau 2). De méme, s’explique
la défection de ces certifiés lors des plans sociaux :
ils partent sur d’autres sites (seulement 50 % des for-
més TAM sont encore a l'usine L), libérant des
postes pour ceux qui restent. La certification interne
répond donc aussi au souci de rendre plus flexible le
MIT par le « modelage interne de la force de travail »
(Drexel et Méhaut, 1992).

Décennie quatre-vingt-dix : I'impact
des innovations organisationnelles

La dynamisation du marché interne (Podevin, 1994)
dans un contexte de restrictions d’emplois s’est
cependant transformée avec le temps. Certains sites
ont développé des pratiques qui contrarient les moda-
lités de promotion établies. La politique de requalifi-
cation des opérateurs et de réorganisation interne de
I’usine F a réduit les lignes pour constituer des
équipes d’opérateurs polyvalents capables de tenir
n’importe quel poste sous la responsabilité d’un seul
chef de poste et d’une « moitié » d’Agent de maftri-
se de jour. L'absence de hiérarchie interne au corps
des opérateurs que la négociation collective d’éta-
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ouvrieres. La compétition est redoublée
par la nécessité de réemployer ceux qui
ont obtenu le titre provenant de sites
soumis & des plans sociaux. Le dipléme
maison donne un droit imprescriptible
2 un poste de niveau identique en
dehors de son site d’origine.

Sur les sites P et B, on a créé un échelon hiérarchique
supplémentaire, le Technicien d’atelier (TA) ou de
fabrication (classé a K 225 donc dans I’avenant 2)
auquel accedent les opérateurs expérimentés apres
formation technique spécifique locale aux exigences
moins élevées que pour les TAM. Le profil du TA est
celui de 1’assistant expert au niveau des opérations de
pilotage des unités de production, voire des opéra-
tions de maintenance quotidienne : il est I'interface
entre les services techniques et les opérateurs. La
coopération entre TA et les autres opérateurs assou-
plit la division du travail. Ici la logique de dynamisa-
tion du marché interne répond a des besoins tech-
niques, mais dés lors que les opportunités de promo-
tion se font trop rares, elle aménage des détours de
carriére qui peuvent étre profitables a des anciens peu
diplomés. De ce fait, les formations TAM ne se pré-
sentent plus comme le seul moyen d’accéder a 'ave-
nant 2 : des formations propres aux sites s’y
substituent.

Les dispositifs de validation des compétences exami-
nés ci-aprés s’inscrivent dans une tout autre
perspective.

7 Certification des compétences,

S

. adaptabilité et formation juste-a-temps

Son objectif principal est d’organiser la polyvalence
fondée sur 1’adaptabilité a travers le développement

9 Dont le nombre représente a peine 10 % du total des emplois
d’un site.
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de la mobilité horizontale. Son but explicite est de
faire coincider la gestion de la force de travail et celle
de la production ; le déplacement du référent de la
qualification vers la compétence et la recherche
d’une disponibilité juste-a-temps de celle-ci sont ses
deux principes.

Validation des compétences
et FPC appropriée

Le déplacement qualification/compétence corres-
pond & un double souci : disposer d’une force de tra-
vail souple et adaptable & différentes situations de tra-
vail ; du point de vue des salariés pouvoir valoriser et
faire reconnaitre des savoirs souvent considérés
comme illégitimes, tout en ayant acceés a des forma-
tions plus appropriées, moins scolaires et plus
ancrées dans les réalités du travail. La compétence
s’inscrit & mi-chemin du savoir théorique profession-
nel et des savoir-faire relatifs & des tAches spécifiques :
elle rend compte de la facon dont les individus résol-
vent les probléemes du travail. C’est d’ailleurs la pré-
sence de compétences tacites propres a la conduite
des unités chimiques qui a permis au GC de faire face
a la pénurie de diplomés dans les spécialités chi-
miques de niveau V. Les « ratés » de la modernisation
de la décennie quatre-vingt visant & substituer des
systémes experts aux opérateurs, et la nécessité de
requalifier de nombreux salariés non dipldmés, ont
conduit a la mise en ceuvre de méthodes originales de
formation, fondées sur la situation de travail.

Si la 1égitimation, fragile, des savoirs d’action est le
produit de la pression exercée par les carences en
qualifications professionnelles certifiées, elle a
cependant suscité un long travail d’investigation et de
connaissance des réalités et contraintes des situations
de travail, notamment celles des salles de contrdle.
Les services de formation ont di construire des
méthodes d’identification, d’évaluation puis de vali-
dation des acquis professionnels. On a repéré des
situations de travail-type et défini des critéres de
mesure de la maitrise professionnelle sanctionnée par
un « certificat d’aptitude a tenir le poste ». Ces pro-
cédures ont permis a un grand nombre d’opérateurs
de valoriser leur expérience, souvent considérée
comme obsolete par la hiérarchie.

L’expérimentation de ces dispositifs de formation au
poste de travail a fondé une méthode de formation
informelle organisée délibérément en vue de certains

apprentissages diment répertoriés (Barbier er al.,
1992) distincte des apprentissages sur le tas. Au-dela
des expérimentations, la FPC décentralisée dans les
ateliers se voit attribuer un réle nouveau dans la pro-
duction des compétences : organiser leurs modalités
de repérage et de codification en vue d’assurer
I’adaptabilité de la main-d’ceuvre (Périsse, 1998) aux
contraintes de la production.

Le « Juste-a-temps » des compétences
et des formations

Cela a plusieurs implications liées mais contradictoires :
- quant aux modalités de la formation d’abord.
Longtemps la formation est advenue aprés la prise
d’un nouveau poste, d’ou sa relative inefficacité ou sa
redondance. La décentralisation de la FPC au cceur
des ateliers et le repérage des apprentissages a réali-
ser offrent la possibilité d’organiser une véritable
alternance interne. Le souci d’anticiper les difficul-
tés, le pointage des travaux & maitriser pour obtenir la
validation, contribuent largement au juste-a-temps
souhaitable de la formation ;

- quant a la disponibilité

des compétences ensuite.
Bien que contraignants,
ces dispositifs de forma-
tion sont cohérents avec
I’objectif de flexibilité. 11
devient possible d’ajuster
les compétences aux
contraintes. Pour les DRH,
il s’agit de créer un volant
de main-d’ceuvre polyva-
lente toujours capable de
faire face aux imprévus et
permettant une coordina-
tion décentralisée et spon-
tanée en vue du traitement
collectif d’un probleme...
Ainsi, I’adaptabilité de la
main-d’ceuvre est obtenue
par la production de
savoirs non standardisés
ancrés dans les situations

La décentralisation
de la formation
continue au coeur
des ateliers
et le repérage
des apprentissages
a réaliser
offrent la possibilité
d’organiser
une véritable

alternance interne.

de travail mais transfé-
rables a des situations
semblables ou d’autres postes en vertu de leurs effets
de learning by learning.
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Organiser la mobilité transversale

L’organisation de la « promotion horizontale »
semble jouer ici un rdle trés spécifique. Si elle parti-
cipe 4 la définition de nouvelles régles du marché
interne, elle poursuit aussi un objectif cher aux DRH :
obtenir par la validation des acquis professionnels
une dissociation durable entre le poste de travail, les
compétences réelles et les salaires. Le suivi d’une
formation au poste de travail ne correspond pas tou-
jours & un réel changement d’emploi. Le but n’est pas
uniquement la rotation sur les postes mais I’accumu-
lation de compétences validées en surnombre ; enfin
¢’est un moyen de desserrer la contrainte des salaires
toujours associée 4 une promotion verticale : des
compétences, méme validées ne sont pas des équiva-
lents-diplomes.

Des pratiques
aux effets contradictoires

La juxtaposition de diverses logiques de diplomisa-
tion, certification, validation poursuit des objectifs
contradictoires avec les pratiques de gestion de main-
d’ceuvre :

1°) I’'unanimité des DRH quant & la viabilité de poli-
tiques de substitution systématiques masque un chan-
gement de tendance & partir des années quatre-vingt-
dix. La timide reprise des embauches s’associe au
développement de stratégies tout a fait nouvelles :
alors que le systéme de FPC et de certification inter-
ne a été congu en vue de dynamiser le MIT pour des
salariés de faible niveau (type CAP-BEP), la logique
interne du Schéma de cohérence des formations pro-
motionnelles tend 2 les en écarter. Le titre interne
fondé sur des référents scolaires integre I’élévation
continue de la scolarisation et favorise les jeunes
dipldbmés. S’il est certain que le recrutement externe
est une solution de dernier recours, les usines ont pu
trouver avantage a recruter des jeunes non diplomés
possédant exactement le profil exigé pour Pentrée
dans la formation certifiante (niveau 1™ S) : les
« ratés du secondaire » (Peyrard, 1990). Une fois
effectué le parcours normal d’un opérateur, ils sont
en premiére ligne pour se voir proposer la formation
interne promotionnelle. A fortiori pour les bacheliers
professionnels : le niveau technique du diplome leur

10 7, ¢, sans difficulté A reconvertir.
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permet d’accélérer le parcours d’opérateur et d’accé-
der trés vite aux postes de polyvalents (6 2 7 ans alors
qu’il en faut au moins 15 & un CAP-BEP). Ils ont le
profil idoine pour accéder aux postes de TA (« un Bac
pro c’est quelqu’un qui a par sa formation des poten-
tialités d’adaptation dans le futur » 10) et on n’hési-
tera pas a leur proposer une formation TAM quand
’occasion se présentera. De méme si un jeune titu-
laire d’un BTS ou d’un DUT est capable de suivre
une formation du type NFI-Decomps, on n’hésitera
pas 2 la lui financer. Le passage a un MIT « avec for-
mation professionnelle » crée donc des dynamiques
qui privilégient les jeunes aux meilleures capacités
d’adaptation ;

2°) se repose la question de la place du march€ exter-
ne et du role de la certification d’entreprise. Le certi-
ficat TAM a été transformé en Certificat de formation
professionnelle (juin 1993 1) ; le TICP (voir
encadré p. 32) acquiert donc une valeur externe a la
firme. Grace au CQP la visibilité des compétences
constitue une voie royale d’organisation de la mobi-
lité externe assurée par la transférabilité¢ des savoirs
acquis (Vinokur, 1995). Et comme la FPC certifiante
favorise diplémes et mobilité inter sites, le certificat
défavorise les anciens qui voient anéantie toute pos-
sibilité de valoriser leur capital professionnel acquis
localement et les traditions qui le caractérisent
(Balazs et Faguer, 1989). Ceci renforce la hiérarchie
des emplois fondée sur la hiérarchie des savoirs
(Campinos-Dubernet, 1995) méme dans les nou-
velles organisations (usines B, F et P) ;

3°) enfin les mobilités transversales pourraient
constituer un compromis acceptable au sens ot elles
recréent de la confiance : du coté du salarié, la stabi-
lité dans I’emploi est assurée par la quasi obligation
de se former et de faire preuve d’adaptabilité, gage
du co6té de ’employeur que son investissement se tra-
duira par une flexibilité accrue obtenue par des par-
cours diversifiés. 11 faut craindre que les compétences
validées n’aient des contenus théoriques assez
pauvres, étroitement liés au contexte de I’entreprise
et contraints par ses besoins & court terme (Marsden,
1994) excluant la réelle professionnalisation par
accumulation de compétences transversales.

Au total, la firme prouve sa capacité & apprendre avec
le temps, 2 modifier les regles de la relation salariale
et 2 réorganiser le lien de subordination en sa faveur.
Le desserrement récent des contraintes de I’emploi 12

1 Aprés homologation en mars 1989.
12 Le site R vient d’embaucher 150 jeunes bacheliers.
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et de qualifications élevées fait, pour partie, de la cer-
tification d’entreprise un héritage désuet lié aux
régles de gestion d’une population peu qualifiée et de
plus en plus marginalisée. Et, pour partie, le dipléme
qui sert de modele & la certification d’entreprise
confirme la constitution d’une complémentarité titre
scolaire-certificat d’entreprise comme nouvelle régle
d’allocation de la force de travail sur le MIT.

LE CONTRAT DE TRAVAIL,
LE CERTIFICAT ET LE DIPLOME

Les développements précédents appellent 2 revisiter
Panalyse du r6le des titres internes et des diplomes
sur les MIT.

Le certificat d’entreprise
dans les regles du MIT

Titre et relation salariale

Le certificat interne ne se réduit pas a une caractéris-
tique du travailleur qui régle les modalités de son
entrée dans I’emploi. Il s’inscrit dans les régles d’or-
ganisation que constitue un marché interne d’entre-
prise, caractérisé par des points d’entrée limitée au
bas des filitres d’emploi et une mobilité interne
ascendante grice a une qualification spécifique
construite par la FPC a la charge de I’employeur
(Eyraud et al., 1990). Le diplome remplit certes un
role de signal mais ne construit pas une qualification
transférable, parce qu’il s’incorpore mal dans la ges-
tion « domestique » de la force de travail (Vinokur,
1995). La marge de liberté dont dispose I’employeur
dans la hiérarchisation des emplois indiquerait donc
que le titre interne y est un outil approprié de mar-
quage de la qualification.

Cette vision se focalise sur une seule des parties de la
relation salariale comme sa structuration, en dernier
recours définie a partir des prérogatives de la
Direction. Or pour fonctionner les régles du MIT ne
peuvent étre simplement imposées : incomplet certes,
le contrat de travail lie deux parties, surtout lorsqu’il
s’agit de formation. La question a été réglée de fagon
particulierement efficace par les nouvelles approches
contractualistes de la relation salariale et du marché
interne : cette relation marchande « sortie du
marché » (Servais, 1990) inscrit les engagements
mutuels des agents dans des contrats incomplets.

Ceux-ci, engagements libres entre agents égaux et
non contraints, offrent un partage équitable et effi-
cient des risques liés 2 la rationalité limitée. Qu’il
s’agisse des approches par le « contrat implicite » ou
les « contrats de tournoi » (Ballot, 1996), la relation
employeur-salarié s’ancre dans les comportements
opportunistes et I’asymétrie d’information.

Pour gérer efficacement ces problémes de coordina-
tion, les agents rationnels inventent des contrats-
regles, solution optimale d’un probléme d’échange
en information imparfaite (Favereau et Picart, 1996).
C’est ainsi que I’on peut concevoir le diplome, les
titres internes, les dépenses de FPC et la place occu-
pée par les salariés dans la « hiérarchie » comme
autant de dispositifs contractuels construits autour de
la qualification congue comme « actif spécifique »
que la firme a intérét a préserver par une relation
contractuelle de long terme (Lynch, 1992), minimi-
sant les cofits de transaction et justifiant I’existence
d’une « structure de gouvernement » (Williamson,
1985).

Seul le risque d’opportunisme induit la nécessité des
relations contractuelles ; pour que les régles soient
efficientes et la coopération effective, il faut que per-
sonne n’ait intérét a les enfreindre. D’oll une concep-
tion paradoxale de la confiance, fondée sur la mena-
ce crédible et 1a méfiance (Zajdella, 1994). Or s’il est
probable qu’il y a du contrat dans la relation salaria-
le et les formes de son organisation par et dans la
firme, elle ne s’y réduit pas. Reynaud (1992) indique
en effet que le contrat de travail permet d’appliquer
des régles qui lui sont extérieures mais qui ne sont ni
de simples contrats, ni de simples contraintes
externes aux agents (Favereau, 1989). Elles assurent
la coordination décentralisée parce qu’elles réduisent
Pincertitude sur les comportements en fixant les
attentes réciproques et délimitent les engagements
mutuels nécessaires 4 la coopération. En définitive la
travail dans le long terme grice a des dispositifs de
confiance seule apte & transformer des engagements
problématiques (contrats incomplets) en engage-
ments crédibles et prévisibles (Bazzoli et al., 1993).

Titre interne ef confiance

De ce point de vue, le certificat représente un moyen
d’organiser la confiance et la coopération dans la
relation salariale de long terme par des régles qui
dépassent I’individu : bien que concernant des per-
sonnes, le systtme de certification fonctionne en
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ions de la certification
en France

— Commissions nationales professionne“es
yonsuhohves [1948) transformées en 1972
en Commissions professionnelles consulia-
tives [CPC) : instances de consultation inter
venant dans la construction et la rénovation
des diplomes nationaux. Composition fripar-
tite - Syndicats, pafrona} ef pouvoirs publics
ministeres concermes et Education nationale).
~ loi d'orientation introduisant ['homologa-
tion des fitres et diplomes non déliviés par
'Education nationale [1971) : en 1972 est
créée la Commission Techmque d’homologa-
tion (CTH). Son role est d'établir et d'actuali-
ser la « liste des titres homologués » issus de
; lo formation professionnelle continue.
 — Reconnaissance des Ceriificats de quol:ﬁ-
_cation professionnelle dans le cadre des
confrafs de qualification [1983). Ces fitres
niveau des bronches professron-k

dehors d’elles. Le titre interne permet de repérer et de
classer des qualifications professionnelles, il formali-
se leur reconnaissance 12 ol, traditionnellement sur
un MIT, le critere de I’expérience (ancienneté) prime.
En instaurant une hiérarchie des niveaux (de savoir,
de capacité...) ce dispositif offre une échelle de com-
paraison entre les différentes qualités de la force de
travail ; il construit un « dispositif de jugement »
(Karpik, 1996). Réduisant ’incertitude sur les quali-
tés du salarié, le titre rend donc la coopération pos-
sible en assurant le passage de I'information entre
I’employeur et le salarié : il organise a la fois I'échan-
ge sur le MIT (autour de la qualification reconnue et
donc du salaire) et la relation salariale elle-méme par
I’affectation & un poste de travail. En ceci, il stabilise
les attentes réciproques.

Par ailleurs le certificat rend compte de la qualité des
salariés en assurant que certaines modalités d’ap-
prentissage et de contrdle des savoirs et des capacités
ont été respectées. Il agit comme un « dispositif de
promesse » (op. cit.) : label de qualité, présomption
de compétence, ce qui explique que les conditions
d’entrée dans la formation soient draconiennes. En
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formalisant les engagements, la certification assure
donc I’exécution du contrat de travail incomplet et
garantit les engagements mutuels. Néanmoins, si elle
donne une valeur aux qualités reconnues, I’asymétrie
de la relation salariale se trouve ici confirmée : ¢’est
la reconnaissance par I’employeur des qualifications
professionnelles certifiées qui détermine I’affectation
aux postes de travail. Le dispositif de confiance fonc-
tionne d’autant plus que le titre a une valeur au
niveau du groupe industriel tout entier, ce qui €loigne
le processus de mise en forme du seul marché local
de la main-d’ceuvre typique des écoles d’entreprises ;
sa mue en CQP étend la confiance au marché de la
branche pour lequel les centres de formation du groupe
peuvent assurer la formation (Jobert et Tallard, 1995).
De fait, le lien dipldme maison/MIT se relache : éla-
boré pour répondre a des besoins spécifiques et rem-
plir des emplois particuliers, sa construction renvoie
au diplome officiel. Devenu CQP il ne certifie pas
une qualification spécifique acquise par expérience.
Par ailleurs les dispositifs de validation des compé-
tences visent leur tranférabilité. Se pose donc la ques-
tion du rapport de la firme avec le diplome et du
dipléme avec le titre maison.

w

Disjonction entre I'espace
de qualification et I'espace
de certification

Des diplémes extérieurs
aux régles du MIT

En France, systéme éducatif et systéme productif ont
développé des histoires séparées : la scolarisation de
la formation professionnelle et technique en vue de
I"homogénéiser date de I’aprés-guerre (Brucy, 1990).
Trois  logiques  organisent les  relations
formation/emploi : étatique, conventionnelle, mar-
chande. Or dans la seconde, qui émane des CPC (voir
encadré ci-contre) ou devrait se faire le lien forma-
tion/emploi et bien que le paritarisme y soit la regle,
ce sont les normes véhiculées par 1’Education natio-
nale qui s’imposent (Charraud et al., 1995).

C’est donc le marché du travail qui a assuré la régu-
lation du rapport des diplomes aux emplois, aux
points d’entrée proposés, ce qui permet au diplome
de préserver sa « valeur de signalement » (Béret et
al., 1997). Ainsi est-on fondé & évoquer une disjonc-
tion entre deux espaces : 1'un attaché a la firme et aux
régles d’organisation, I’autre attaché a I’école et aux
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modalités de certification. Au premier correspond la
notion d’espace de qualification tel qu’il est défini
par Maurice et al. (1986) qui identifie I’entreprise
comme lieu de construction de la qualification. Au
second on peut associer un espace de certification déli-
mitant I’espace de validité d’une qualification
(Campinos-Dubernet, 1996).
La disjonction de ces deux espaces a une premiére
implication : P’espace de certification professionnelle
qui détermine les modalités d’acquisition des titres et
diplémes professionnels ainsi que les méthodes de vali-
dation des savoirs s’est construit sur I’exclusion de la
firme. En témoigne la dévalorisation des formations par
apprentissage alors méme que les systémes de mobilité
interne valorisaient 1’apprentissage sur le tas. D’otl un
comportement individuel d’acquisition du diplome
confiné a la sphere de la formation initiale et le faible
succes du Congé individuel de formation. La distinc-
tion entre filiéres générales et filieres professionnelles
dévalorisées sépare les diplomés entre eux (et ceux-ci
des non diplémés) pour I’acces aux emplois.

Seconde implication : la

la certification assure

En formalisant les

du contrat de travail

incomplet et garantit

firme s’inscrit dans un
rapport distant vis-a-vis
du systéme éducatif d’od
I’absence de dispositif de
confiance autour du dipl6-
me : norme extérieure au
MIT, il ne peut réguler
seul les contrats de travail.
Il assure néanmoins la
coordination sur le mar-
ché du travail, comme
incitation individuelle 2a
investir dans la formation
Initiale malgré le nombre
limité de points d’entrée
sur le MIT (puis a accep-

engagements,

donc 'exécution

les engagements

mutuels.
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ter la FPC, non dipléman-
te, rarement certifiante) et comme contrainte pour
I’employeur & respecter le contrat de carriere. Un tel
dispositif d’incitation doit respecter deux conditions
pour étre opératoire : ne pas s’imposer aux agents
sous peine d’étre rejeté comme pure contrainte mais
ne pas leur étre extérieur pour ne pas avoir a étre
(re)négocié comme pur contrat (Favereau, 1989). Par
la correspondance titre/emploi, les conventions col-
lectives instaurent un systtme d’équivalence entre
niveaux de diplomes et places dans la hiérarchie sala-
riale ; leur souplesse d’application respecte les régles
d’organisation quant aux procédures d’allocation

dans les emplois. C’est donc hors de I’espace de cer-
tification que s’est construite 1’équivalence diplo-
me/qualification. Ce qui explique aussi pourquoi les
conventions collectives mentionnent des diplomes et
non des niveaux de formation.

Montée du dipléme
et déstabilisation des MIT

La disjonction des espaces de qualification et de cer-
tification couplée aux restructurations industrielles
des années quatre-vingt a eu pour effet de rendre
aigué I’absence de qualifications transférables pour
une large fraction des salariés non diplomés. Le
rationnement des emplois a raréfié les possibilités de
promotion d’otl des difficultés de fonctionnement des
filieres - traditionnelles de mobilité interne.
L’évolution vers de nouveaux modes d’organisation
associant les nouvelles technologies & une gestion
serrée de la force de travail et de la production ont
rendu les modalités internes d’acquisition des quali-
fications de plus en plus inopérantes. Les formes de
la régulation sur les MIT s’en trouvent donc remises
en cause.

Dans le méme temps sous I’impulsion volontariste de
1’Education nationale, le systéme de formation pro-
fessionnelle initiale s’est rapidement transformé
entre 1985 et 1990 ; le rapprochement école-entrepri-
se, une concertation relancée via les CPC pour la
construction des dipldmes professionnels, laissent
entrevoir une montée de la référence aux diplémes
pour I’accés aux emplois. On ne peut exclure un effet
d’offre de formation initiale dans cette transforma-
tion : bien que le niveau V reste en téte avec 35 % en
1990, 27 % en 1990 des jeunes sortaient de I’école a
niveau III ou IV contre 10,4 % en 1980 (Béduwé et
Espinasse, 1995). On constate aussi une élévation du
niveau de formation de I’ensemble de la population
active : des les années quatre-vingt-dix plus de 30 %
de la population active dispose d’un niveau Bac ou
plus (op. cit.). On note par ailleurs un déclassement &
I’embauche des jeunes diplomés entre 1986 et 1995
probablement li€ a une offre surabondante ; mais leur
probabilité d’étre rapidement reclassés par mobilité
interne a I’occasion d’une reprise économique s’ac-
croit (par ex. de 13 % en 90-92 a 24 % en 93-93)
(Forgeot et Gautié, 1997).

Sans prétendre que ces évolutions caractérisent les
MIT, il n’y a pas de raison de penser qu’ils en soient
protégés : ce sont les professions d’ouvriers et d’em-
ployés qualifiés pour lesquels la substitution en
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faveur du diplome a été (en moyenne) la plus impor-
tante (Béduwé et Espinasse, op. cit.). Or les MIT ont
eu tendance 2 fermer leurs entrées a ces niveaux d’ou
un effet de sélection d’autant plus grand en faveur
des diplémés lors des recrutements. Quant aux pro-
fessions de techniciens et agents de maitrise, ¢’est un
arbitrage en faveur de ’expérience qui prévaut (op.
cit.). Tout ceci est cohérent avec I’analyse précéden-
te du groupe GC : le MIT perdure, & niveau de dipl6-
me plus élevé. Si la présence de diplomés de plus en
plus nombreux ne change pas les structures initiales
de qualifications (op. cit.) le dipléme deviendrait une
précondition pour I’acces de type « bureaucratique »
aux emplois du MIT (Vinokur, 1995 ; Verdier, 1995).
A charge pour le titre interne d’en assurer la régula-
tion « domestique ».

Enfin, c’est aussi & travers la transformation du role
que joue la FPC relativement au diplome initial et &
la carriere interne que 1’on peut juger de I’évolution
des régles des MIT. La FPC constitue un moyen pour
les jeunes de progresser professionnellement, voire
plus rapidement que les autres (Crocquey, 1996) et
on sait que les grandes firmes réalisent la plus gran-
de dépense de FPC, qui bien que non diplomante
contribue 2 et renforce la stabilit¢ dans I’emploi
(Goux et Maurin, 1997). On constate ainsi dans le
groupe GC (indiquant que le dipléme devient instru-
ment de coordination sur le MIT) que les jeunes
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dipldmés sont bien placés pour bénéficier de la FPC,
notamment promotionnelle, tant en raison des
niveaux de connaissances que de la durée de valori-
sation de I’investissement pour la firme. La FPC va
donc jouer un rdle de « sélection positive » dans les
carrieres au détriment de I’ancienneté : elle valorise a
la fois le diplome, I’expérience professionnelle et les
compétences repérées indépendamment d’elle (Béret
et al., 1997), lesquelles pourraient conduire & une for-
mation certifiante.

Vers la définition de nouvelles régles

Des lors on saisit que certifications internes et
diplémes se rencontrent sur le méme terrain : celui de
la recherche de nouvelles régulations dans la gestion
de la force de travail (Méhaut, 1995). Alors que le
dipléme maison, héritage de la gestion par le MIT,
trouve ses références dans le titre officiel, ce dernier
hérite d’une construction extérieure aux regles d’or-
ganisation. La complémentarité titre interne/dipldme
contribue in fine au brouillage des références et des
prérogatives de la certification (Mobus et Verdier,
1997) et  la reconstitution de dispositifs de confian-
ce dans la relation salariale. L’évolution poursuit
donc des trajectoires diversifiées selon des processus
d’apprentissage sélectifs, cumulatifs et contradic-
toires (Dosi et Metcalfe, 1989). &
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~ Résumé

La certification d’entreprise : héritage ou nouvelle régle de gestion
de la main-d'ceuvre 2
Uexemple d'un groupe chimique

Muriel Périsse

l'analyse des pratiques de certifications d’enfreprise ef des usages du dipléme professionnel dans un
groupe chimique offre un éclairage particulier sur les dynamiques & I'ceuvre sur ce marché interne du
travail. Alors que le contexte du systéme éducatif francais, responsable de la construction des diplomes,
a été fortement transformé & partir de 1985, on voit se développer dans ce groupe chimique des pra-
fiques de certifications internes ayant pour réle non pas de certifier des qualifications spécifiques mais
de gérer une main-d'ceuvre généralement pas ou peu diplémée. On consiate en paralléle la montée
du dipléme comme référence, ainsi que la mobilisation de la formation continue dipldmante ou certi
fiante. la gestion problématique de ces logiques relatives aux mobilités verticales s‘accompagne par
ailleurs du développement d'une autre logique de certification : celle qui vise la validation et la trans-
férabilite des compétences. Cette derniére s'inscrit alors dans I'organisation de parcours professionnels
fransversaux, mais repose centralement la question de la qualité de la formation continue dés lors que
celleci tend & se coupler & une formation professionnelle initiale dotée d'une nouvelle légitimité. Ces
évolutions internes & une entreprise posent plusieurs questions : comment comprendre le 16le des fifres
infernes et externes dans la relation salariale 2 Essentiellement, on montre qu'ils s'inscrivent dans des
dispositifs de confiance qui dépassent les individus en méme temps qu'ils contribuent & les consfruire.
Audeld, les évolutions contradicioires mises & jour rendent compte de la difficulté avec laquelle les
régles du travail évoluent sans qu'il soit possible d'avancer que les voies empruntées sont uniques.
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