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INTRODUCTION

Cette étude, commencée en 1984, prolonge |I'exploitation d’une enquéte
statistique sur l'insertion des anciens apprentis, réalisée par le CEREQ en 1979 (1), et
une analyse du fonctionnement des centres de formation d’apprentis (CFA) menée en
1982 et 1983 (2). Dans le premier travail, I'insertion professionnelle des anciens ap-
prentis est apparue trés dépendante (au sens statistique du terme) de la spécialité d’ap-
prentissage et de la taille de I'entreprise d’apprentissage. Ainsi, on a pu mettre en évi-
dence une relation positive entre la taille de I'entreprise d'apprentissage et la propor-
tion d’anciens apprentis demeurés chez leur maitre d'apprentissage aprés la fin du con-
trat, indiquant ainsi un usage différent de I’'apprentissage selon la taille de I'entreprise.
De méme, certains secteurs d'activité comme |'alimentation ou la coiffure se distin-
guent par la faible intégration des apprentis dans I’entreprise d’apprentissage, mais aussi
par une «fuite» hors du métier relativement faible, fut-ce au prix d’un chdmage impor-
tant, en coiffure notamment.

Ces relations statistiques ne pouvaient étre éclairées que par une étude ins-
titutionnelle de I'apprentissage, qui a motivé |'intérét porté au fonctionnement des
CFA. La deuxiéme étude a permis de mettre en évidence deux formes d'apprentissage,
qu’on a proposé de nommer apprentissage «individuel» et apprentissage «concerté».

Apprentissage «individuel» parce que le chef d’entreprise, responsable du
recrutement, noue une relation individuelle avec I'apprenti. L’entreprise est le pivot du
processus de formation pratique, le CFA s’efforgant de compléter les formations atomi-
sées, non formalisées, dépendant fortement des entreprises particuliéres dans lesquelles
elles ont été dispensées. Indépendance, voire contradiction entre |’'entreprise et le CFA
semblent prévaloir dans I'apprentissage «individuel». Cette contradiction est formelle :
CFA et entreprise se complétent, sinon se concertent, et |’apprentissage «individuely,
de toute évidence, répond aux besoins des entreprises concernées. Cependant I’ensei-
gnement dispensé au CFA est référé au programme du CAP tandis que les pratiques des
entreprises en matiére de formation et de recrutement paraissent spécifiques, dénuées
de formalisation.

Dans le deuxiéme cas, |I"apprentissage est dit «concerté» parce qu'il résulte
d’une politique de |'apprentissage en tant que formation, élaborée par ou pour un en-
semble d’entreprises, réalisant un consensus entre les entreprises utilisatrices, |’organis-
me gestionnaire et le CFA. Chacun de ces agents participe alors au processus de forma-
tion et au recrutement sous une forme adaptée aux deux autres et en accord avec eux.
Recrutement et formation sont donc réalisés sous des formes plus contraignantes pour
chacun puisque davantage institutionnalisées : liens entre CFA et entreprises plus fré-
quents, supports de formation écrits, critéres de recrutement auxquels tous les agents
doivent adhérer. Pour que ces critéres soient collectivement mis en ceuvre, le recrute-
ment ne peut plus étre assuré par les entreprises, mais doit étre effectué par le CFA ou
I’organisme gestionnaire qui doit alors dépasser une logique de fonctionnement «scolai-

(1) Cf. Bulletin du CEREQ n° 67. Mars 1981.
(2} J. Biret, M.C. Combes et P. Lechaux : Centres de formation d’apprentis et formes d‘apprentissage. Paris : CEREQ
(Collection des études n° 9). Novembre 1984.



re» pour ménager une place a des préoccupations propres aux entreprises. L'apprentis-
sage concerté représenterait donc une tentative de résoudre la contradiction entre for-
mes scolaires et formes de I’'entreprise.

En réalité, on peut se demander si {’anarchie apparente des pratiques pa-
tronales en matiere de recrutement et de formation des apprentis n'est pas davantage le
résultat d’'une méconnaissance de ces pratiques que de leur véritable dispersion. Les en-
quétes dans les CFA n’ont permis d’appréhender les entreprises qu’a travers leurs rela-
tions avec le CFA, en les catégorisant toujours avec des variables de type statistique
comme le secteur d'activité et la taille. C'est donc pour connaitre et analyser ces prati-
ques qu’a été réalisée I'étude présente. L'analyse menée ici est principalement centrée
sur le recrutement des apprentis, puisque les entreprises recrutent différemment leurs
apprentis selon la «forme d’apprentissage» dont elles relévent. Cependant elle n"élimine
pas de son champ la formation des apprentis dans les entreprises, ne serait-ce qu’en rai-
son de |'ajustement étroit du recrutement a I’‘usage de I’apprenti et donc a sa forma-
tion. Mais I'étude compléte des pratiques de formation exigerait des observations en en-
treprise non limitées a un simple entretien, permettant d’appréhender le fonctionne-
ment concret de I'entreprise. Ceci est difficilement réalisable dans des entreprises de pe-
tite taille. Dans une petite entreprise, la formation est peu ou pas instrumentée donc
difficile a distinguer de la production elle-méme (3). Son observation et son analyse
supposeraient donc une présence de plusieurs semaines, voire de plusieurs mois dans
I'entreprise, présence qui, outre son codt, est souvent difficilement réalisable.

D'autre part, il était souhaitable d’enquéter dans des entreprises relevant
de chacune des deux formes d’apprentissage mises en évidence précédemment. Cepen-
dant la frontiére entre les deux ne peut étre simplement tracée au moyen de critéres
institutionnels ou statistiqgues. On a finalement choisi, dans le fichier des entreprises
agréées du département des Yvelines (4), des entreprises appartenant a trois secteurs
d'activité : deux secteurs ol domine l'apprentissage «individuel», I'un accueillant des
gargons (boulangerie-patisserie), I'autre des filles (coiffure) et le troisieme partagé entre
apprentissage «individuel» et apprentissage «concerté» (mécanique automobile). Le
seul critére permettant d'approcher la frontiére entre les deux formes d’apprentissage
étant la taille de |'entreprise, on trouve dans |I'échantillon, d'une part, des petites entre-
prises artisanales occupant entre deux et cing salariés, d'autre part, quelgues entreprises
employant plus de vingt personnes (5).

La réalisation des entretiens a provoqué une évolution considérable des
hypotheéses et, par contrecoup, une évolution des entretiens eux-mémes. Les hypothe-

(3) Cf. pages 33 a 36.

{4) Les entreprises souhaitant embaucher des apprentis doivent déposer une demande d’agrément auprés du Comité
départemental de I'emploi. L’agrément est accordé sous certaines conditions notamment la capacité morale et pro-
fessionnelle du maitre d‘apprentissage, |’équipement technique de I'entreprise, la limitation du nombre d'apprentis
employés simultanément.

(5) Seize entreprises ont été contactées, quinze enquétes ont eu lieu et onze entretiens ont été enregistrés. Les en-
quétes ont eu lieu dans quatre boulangeries-patisseries, cing salons de coiffure et six entreprises de réparation auto-
mobile. Ce sont les chefs d’entreprises qui ont été intervieweés 1a plupart du temps, sauf quand ils ne s‘occupaient pas
directement du recrutement des apprentis.



ses de départ étaient construites & partir d'une connaissance de |'apprentissage fondée
sur des enquétes statistiques, qui privilégient les variables les plus institutionnalisées et
les plus objectivées, souvent de nature juridique ou économique. Les enquétes dans les
centres de formation avaient permis également de faire reposer la distinction entre les
deux formes d’apprentissage sur des variables de nature économique : taille et activité
des entreprises, mode de production, et sur des formes institutionnelles : organisation
des entreprises, existence d'une politique commune en matiére de formation.

Les pratiques de recrutement paraissaient ainsi pouvoir étre reliées a des
«types d'entreprisesy distinguées essentiellement par leur role économique, leur posi-
tion dans le systéme productif, leur organisation productive (6). Situer I'apprentissage
par rapport a une telle description économique, chercher le lien entre types d’entrepri-
ses et formes d’'apprentissage, déterminer le moment ol une entreprise bascule de |I'ap-
prentissage individuel a l'apprentissage concerté, c’est-a-dire le comment et le pourquoi
d’un investissement en matiére de formation et sa place dans tout un ensemble d’inves-
tissements, comparer le mode de recrutement non formel de I'apprentissage individuel
aux critéres mis en ceuvre dans |‘apprentissage concerté, tels étaient les objectifs ini-
tiaux des enquétes.

Ces objectifs n"ont pas été réalisés : le guide d’enquéte, construit autour de
telles catégories, s'est vite révélé inopérant. Ces catégories rie correspondent pas a celles
des maitres d'apprentissage qui ne font pas une analyse statistique, ni juridique, ni éco-
nomique, ni comptable de leur entreprise et de I'apprentissage (7). Pour les chefs d’en-
treprise enquétés, "apprentissage n’est pas une catégorie juridigue et institutionnelle, ni
un mode de formation. A propos de |'apprentissage, ils parlent des jeunes, de |'école,
des responsabilités. Les entretiens sont devenus beaucoup moins directifs, mais centrés
sur la pratique du recrutement, la pratique de la formation et les rapports avec |'orga-
nisme gestionnaire et le centre de formation.

Les objectifs ont donc changé : il s’agit de reconstituer le fonctionnement
de |‘apprentissage, tels qu’en rendent compte les patrons interrogés. Cet objectif, mo-
deste et descriptif, permet d’'apporter des éléments de réponses a bien des questions :
quel est le role de la formation dans une toute petite entreprise ? Quel est le role des
apprentis ? Pourquoi les chefs d’entreprise prennent-ils des apprentis ? Comment ge-
rent-ils I'apprentissage ? De fagon plus générale, les enquétes ont montré que l'inadé-
qguation des variables statistiques n‘est pas seulement relative au discours des maitres
d‘apprentissage, mais aussi a leur entreprise, difficile a intégrer dans la catégorie «entre-
prise» des analyses économiques ou politigues. Les enquétés ne parlent d‘ailleurs pas de
leur entreprise mais de leur «affaire» ou de leur «maison». La compréhension du fonc-
tionnement social de la «maisony est indispensable pour éclairer le recrutement et I'in-
tégration de l'apprenti en son sein. Par conséquent les solutions aux problémes soulevés
par I'extension de |'apprentissage passent par une bonne connaissance de cette existen-
ce quotidienne des toutes petites entreprises ou «maisons» et des limites qui séparent

{6) Christine Jaeger (in : Artisanat et capitalisme : I'envers de la roue de I’histoire. Payot. 1982) distingue au sein de
I’artisanat ta petite production marchande assurant juste l'entretien de |'artisan et sa famille, de la petite entreprise
capitaliste capable de profit et donc d'investissement {en passant par une catégorie intermédiaire). A ces types d'en-
treprises artisanales caractérisées par leur capacité ou non-capacité a réaliser des investissements, par la structure hié-
rarchique ou non hiérarchique de leur main-d‘ceuvre, par leur place sur fe marché {marché de proximité ou non), par
leur place dans la branche (degré de concentration, activités autonomes ou non), correspondent selon I'auteur, des
pratiques d’embauche différentes passant de I'embauche & caractére exceptionnel au processus d'embauche progres-
sif et continu. Pour une discussion de la thése de C. Jaeger, cf. B. Zarca : Survivance ou transformation de I'artisanat
dans la France d‘aujourd’hui. Doctorat d’Etat en Sociologie. Fondation nationale des sciences politiques. 1983.
{7) Sur la confusion entre le point de vue de I'auteur et te point de vue du spectateur, cf. P. Bourdieu : Le sens prati-
que. Editions de Minuit (Coll. «Le Sens Commun»). 1982, pages 138-139.



petites et grandes «maisons» ou production, gestion et... relations sont plus formali-
sées.

Nous présenterons les résultats de ["analyse dans quatre chapitres, qui doi-
vent permettre progressivement la compréhension des catégories mises en ceuvre dans le

recrutement des apprentis et |'écart existant avec des catégories scolaires ou administra-
tives.

Le premier chapitre aura pour but de brosser un tableau du fonctionne-
ment des entreprises enquétées, de décrire I"histoire professionnelle de leurs dirigeants,
les valeurs qui commandent leur vie de travail et les rapports sociaux dans |’entreprise.
Ce cadre est indispensable pour comprendre ensuite comment viennent s’y insérer les
apprentis. Ce chapitre s’achévera sur une réflexion au sujet de la «frontiére» entre
«grandesy et «petites maisons» (8).

Le deuxiéme chapitre abordera I'intégration des apprentis dans ce cadre en
commengant par les raisons qui poussent les chefs d’entreprise a recruter des apprentis.
On décrira ensuite le travail et la formation des apprentis, puis une partie du chapitre
sera consacrée au probléme du temps de I’apprentissage.

En troisieme lieu, on compleétera la description en examinant les rapports
entre la petite entreprise et les institutions de |'apprentissage : administration, organisa-
tion professionnelle, école, CFA et législation.

Tout ceci permettra de revenir au choix des apprentis, a la fagon dont pro-
cédent les maitres d’apprentissage a cette occasion. On fera une comparaison avec le re-
crutement pratiqué dans les grandes maisons, a travers quelques cas ou apparait claire-
ment le passage vers plus de standardisation (9).

(8) Précisons immédiatement que dans la suite du texte, les termes «grandes entreprisesy» désigneront les entreprises
enquétées employant plus de vingt salariés (la plus grande en emploie quatre-vingts) et «petites entreprises» celles
qui emploient moins d’une dizaine de salariés.

(9) Sauf exception, les trois métiers retenus, mécanique automobile, coiffure et boulangerie-patisserie, ne seront pas
analysés séparément. S'il existe des différences entre eux concernant le recrutement et la formation des apprentis
elles sont secondaires et non principales, et n'affectent pas {es conclusions auxquelles aboutit cette étude. Aussi ces

différences seront-elles soulignées quand elles interviennent, mais elles ne seront pas un principe organisateur du tex-
te.



QUELQUES REMARQUES SUR LA METHODE D'ENQUETE

Ces objectifs peuvent-ils étre réalisés dans la mesure ol le nombre d’entretiens
réalisés est extrémement limité, chacun d’‘entre eux centré sur une pratique particuliére ?

En réalité, les enquétés ne se contentent pas de raconter leur expérience propre,
mais produisent eux-mémes une analyse du recrutement et de la formation des apprentis. Cette
analyse est évidemment basée sur leur expérience et consiste donc souvent 3 généraliser une his-
toire singuliére de maniére & pouvoir produire une opinion.

«{L"apprentissage) c‘est pas facile, c’est des jeunes, bon, et puis on tombe sur des bien,
on tombe sur des mauvais, on tombe sur des bien qui sont trés bien au début et puis qui,
arrivés 3 la fin de leur... comme mon apprenti mécanique par exemple qui, a la fin de ses
deux ans d’apprentissage, bon, ne voulait plus rien faire...».

{Mme L. - Mécanique automobile)

A une question générale, Mme L. donne une réponse générale qui n‘est autre que
la mise au pluriel de I'unique expérience qu‘elle a eue d’un apprenti qui était «un bon élément»
et qui, a la suite d’un conflit avec ses patrons, manifeste |'intention d’abandonner la mécanique
automobile. Mme L. effectue le passage du général au singulier spontanément, dans la méme
phrase, mais ce n’est pas toujours le cas. Cependant les catégories utilisées pour généraliser sont
les mémes que celles qui servent a décrire une réalité singuliére, c’est ce que nous nous efforce-
rons de montrer au cours de la présentation des résultats.

Ce premier résultat, s’il est démontré pour tous les entretiens, est |'exemple d'un
résultat général, bien que produit & partir d'un matériau particulier et limité. Un autre résultat
général sera de montrer que ces catégories sont communes aux enquétés et qu’elles sont directe-
ment reliées 3 leur environnement social. Cependant, si les catégories sont communes, elles sont
le résultat de |'analyse a posteriori : il faut renoncer & toute classification préalable et donc 2
toute idée de comptage et méme de comparaison d'un entretien a |’autre, comme on compare
les réponses @ une méme gquestion d’un questionnaire afin de les classer. Les entretiens ne se res-
semblent pas en dépit de I'unicité de leur sujet, dépendant de la personnalité et des préoccupa-
tions de I'enquété (comme de |I'enquéteur). Les interlocuteurs sont chaleureux ou distants, sen-
timentaux ou professionnels, portés sur la généralisation ou sur I'anecdote, développent un
point de maniére pius importante, font des associations qui leur sont propres, toutes caractéris-
tiques qui rendent impossible la comparaison. Aussi différents qu’ils soient dans le ton et les
themes développés, il est tout de méme possible de mettre en évidence les catégories communes
qu'ils utilisent et la fagon dont ils les agencent.

La perception de I'enquéteur par les enquétés contribue aussi & introduire une
variété déconcertante : pourquoi les enquétés ont-ils accepté |'enquéte ? A travers les thémes
qui sont spontanément abordés ou a travers les répétitions, on peut en déduire que |'apparte-
nance de I’'enquéteur & l'administration est pergue sous des formes diverses : agent du fisc pour
certains, représentant du CFA, de I'«Académie» pour d’autres, sa place n’est pas nettement
identifiée, comme ses objectifs ou son pouvoir. 1l lui en est toujours prétés, qui orientent le dis-
cours de I'enquété de maniére parfois obscure, décelable par des détails. Nous ne pensons pas
que ceci permette de rejeter de tels discours : peu ou prou une réponse 3 une enquéte poursuit
des objectifs qui n‘ont que peu de rapports avec ceux de I'enquéteur. Cela ne disqualifie pas
pour autant la réponse & condition que le poids des préoccupations de |'enquété face 2 telle ou

telle catégorie d’enquéteur intervienne dans I’analyse au méme titre qu’une quantité d'autres va-
riables extérieures au discours lui-méme.




11

CHAPITRE 1

S’'INSTALLER ET DIRIGER SON AFFAIRE

Que signifie I'apprentissage pour des responsables de petites entreprises ?
Leurs réactions immédiates ne portent pas sur la formation des jeunes, mais plutdt sur
I"évocation de leur passé, de leur propre apprentissage et du déroulement de leur vie
professionnelle couronnée par leur installation. Ce premier chapitre est donc consacré a
la description de quelques caractéristiques propres aux trés petites entreprises, en com-
mengant par la formation et la carriére des enquétés. Trés souvent ces derniéres permet-
tent d'éclairer leur conception de la formation, en particulier de la formation scolaire
dans laquelle la «théorie» joue un réle important. Mais elles expliquent aussi une con-
ception du métier ol priment les qualités incorporées dans les personnes, celles qui ne
s'acquiérent pas, du moins pas scolairement.

La fusion compléte entre la qualification et la personne qui la détient cor-
respond a la fusion du temps professionnel et du temps privé ; donc a I'impossibilité de
compter son temps, a I'impossibilité de séparer vie professionnelle et vie privée.

Aussi les agents décrivent-ils leur vie quotidienne a |'aide de catégories fa-
miliales. Nous en évoquerons queiques difficultés : I'autorité et ses instruments, les con-
flits, les contacts avec la clientéle, I'entretien de la réputation de |'entreprise. Enfin, en
dernier lieu, nous examinerons les limites de cette logique en la confrontant aux régles
de fonctionnement des grandes maisons. Nous verrons que si les dirigeants des petites
maisons cherchent constamment a se démarquer de |'univers familial en utilisant des
outils propres aux rapports professionnels stricts, inversement la gestion des grandes
maisons utilise les ressources des toutes petites entreprises : conception du métier, rela-
tions personnelles, etc.
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1. FORMATION ET INSTALLATION

Les dirigeants de petites entreprises sont d’anciens apprentis

La majorité des chefs d’entreprise enquétés ont suivi un apprentissage. Ce
n‘est que parmi les dirigeants des guatre ou cing entreprises de grande taille que I’on
trouve des individus n’ayant pas acquis eux-mémes leur formation professionnelle en
apprentissage (1). Il est vrai que c’est en mécanique automobile que la formation scolai-
re (2) est la plus importante par rapport a la formation en apprentissage. En coiffure,
les formations scolaires sont souvent le fait d'établissements privés et en boulangerie-
patisserie, elles sont trés minoritaires {3). La ou elles existent, en mécanique automobi-
le, elles ont été suivies par les dirigeants de grandes concessions automobiles, dont deux
ont hérité I'entreprise de leur famille. Ce sont d'ailieurs les seuls de tout I’échantilion &
étre dans ce cas. Tous les autres, quel que soit leur dge, ont exercé leur métier comme
salarié avant de s'installer, et n‘ont di leur installation qu’a un travail acharné (4).

Une carriére «classique»

C’est dans la mécanique automobile que I'on trouve peut-étre les carriéres
s'approchant le plus d’un schéma promotionnel classique, depuis |'apprentissage jus-
qu’a la direction, aprés avoir gravi les échelons a la fois de la valeur professionnelle et
de la hiérarchie en vigueur dans les entreprises de ce secteur. Un ouvrier qui a acquis
suffisamment d'expérience professionnelle, s'il en a I'ambition, va tenter de modifier
son statut, au besoin en changeant d’entreprise.

«!/! y a des ouvriers qui vont et qui viennent.. Il y a des gens qui déménagent, il y a des ou-
vriers... comment je dirais moi, quand ils ont fait trois, quatre ans ils se sentent un petit peu
patrons, a I'aise et alors ils tentent des places de chefs... ».

(M.L. - Versailles - 5 salariés - MA) (5)

La carriére «classique» peut alors se résumer de la fagon suivante :

«Et vous travaillez comme salarié dans un garage ? Qu’esc-ce que vous faisiez avant de vous
installer ?
— J'ai débuté apprenti et puis j’ai terminé chef d’atelier.
— Oui.
— Et puis, bien aprés, quand on a appris toute la hiérarchie, on pense étre un supermécano
alors on y va, quoi... ou alors on a envie d’étre chez soi, ¢’est touty.

(M.L. - Versailles - 5 salariés - MA)

L'installation

L’installation représente donc l'accés au plus haut niveau du métier, en
méme temps que l’acquisition d'un «chez soi».

(1) On n’a rencontré qu'une seule exception en la personne d’un coiffeur.

(2) On désigne ici la formation a temps plein dans un établissement d’enseignement.

(3) 30 % des effectifs préparant un CAP mécanique automobile sont inscrits en LEP, 22 % pour la coiffure, 4 % pour
la boulangerie-patisserie. (D’aprés les effectifs recensés par le ministére de |I'Education - année scolaire 1983 - 1984).
(4) Un seul enquété, un coiffeur, a bénéficié d’un financement familial pour son installation, importante puisque
comportant deux salons employant chacun une vingtaine de personnes. Ce n’est pourtant pas le méme qui a regu
une formation & temps plein, alors que la relation entre ce type de formation et la grande taille de I'entreprise sem-
ble bien installée en mécanique automobiie, pour des raisons que nous détaillierons plus loin.

{5) MA : Mécanique Auto ; C : Coiffure ; BP : Boulangerie-Patisserie.
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«Parce qu’il voulait son affaire, il voulait étre son patron... oh et puis c’est question de...
c’est I'orgueil quand on s’installe ! C’est se dire *j’ai réussi, j’ai quelque chose 3 moi”».
{(Mme L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

L’installation symbolise donc la réussite professionnelle et méme, pour-
rait-on dire, la réussite de |'existence (6)...

«L’installation que vous voyez actuellement, je veux pas me vanter, hein, mais mes em-
ployées seraient 13, elles le voient, elles I’ont vu, je fais tout, aussi bien la magonnerie que la...
je veux que ce soit moi... Cette entreprise, c‘est moi, je I'ai entiérement montée puisqu’il n’y
avait rien... euh... c'est pas grand mais c’est 8 moi».

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

...et ce d’autant plus qu'elle a été acquise au prix d'un effort parfois trés
lourd.

«Moi, je suis arrivé comme beaucoup a la vieille époque, je m’excuse, c’est que nous avons
fait beaucoup d’heures, moi je faisais soixante heures par semaine, et tous les jours, les pro-
fessionnels de mon &ge, on a tous voulu faire ¢a et c’est ce qui nous a permis de nous établir,
mais aujourd’hui, en imposant trente-neuf heures ou quarante heures ou quarante-deux & ces
feunes, eh bien, ils n‘auront plus de possibilités de s'établir, autrement dit on leur coupe I’her-
be sous les pieds».

(M. L. - Chatou - 7 salariés - BP)

La dureté des conditions de travail et I'acharnement que nécessite |'instal-
lation pour les ouvriers boulangers a été déja décrite de maniére saisissante (7), en insis-
tant sur le fait, vérifié ici pour les trois professions concernées, que {’installation, tout
en étant le symbole d’une réussite, n'est pas forcément le signe d’'une amélioration de la
vie quotidienne, du moins dans la plupart des cas. Cette amélioration n’est d'ailleurs
pas attendue, méme si un calcul économique a eu lieu avant la décision d’installation,
calcul qui consiste a faire le rapport entre la quantité de travail et le salaire.

M. T. «C'est comme ¢a qu’on s’est mis & notre compte, c’est parce que moi je travaillais dans
un garage ou j'étais chef d’atelier, je commengais trés tot le matin, je finissais trés tard
le soir et j’avais un salaire qui était pas...

Mme T. — Enproportion...

M. T. — En proportion de ce que je faisais. Alors vu ce que je faisais /a-bas, fe me disais, je
peux le faire pour moi-méme. C’est comme ¢a que c'est partiy.

(M. et Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

La continuité entre I'apprentissage jusqu’a la «mise a son compte» joue
un rdle trés important dans le discours qui est tenu sur I'apprentissage et les apprentis.
Trés spontanément, les enquétés se réferent a I'expérience de leur propre apprentissage
pour répondre a une enquéte sur |'«apprentissage», et naturellement, ils interprétent
cette période de leur existence a la lumiére de cette ambition qui a gouverné leur vie et
leur réussite. Ceci, joint & I’habituelle valorisation de leur jeunesse, les conduit a consi-
dérer leur formation comme exemplaire, qu’il s’agisse d’ailleurs de {"apprentissage ou
d'une formation scolaire. L'apprentissage concerne donc essentiellement |‘apprenti
qu'ils ont été et pas le patron qu’ils sont actuellement.

Formation et responsabilité : la théorie

Ce sont les dirigeants de «grandes» entreprises qui ont recu une formation
scolaire et qui la défendent.

(6) Cf. Zarca, op. cit. Chapitre 11 page 154 : «Le métier et I’entreprise». )
(7) D. Bertaux et |. Bertaux-Wiame. Transformation et permanence de [‘artisanat bouianger en France, Paris :
CORDES. 1980.
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«Mais vous, en CET, vous aviez une formation a temps plein.

— Ah oui, oui, bien sir. D’ailleurs, moi, si j'ai un conseil a donner, c’est de faire... cette for-
mation la que de la faire dans les entreprises.

— Ahoui?

— Oui.

— Pourquoi ?

— Parce qu’on apprend quand méme beaucoup mieux a l’école quoi qu’on en dise que... bien
sGr, & l'atelier, dans un garage, vous allez apprendre les techniques beaucoup plus rapide-
ment... c’est évident. Mais il n’y a pas que les techniques a apprendre. Pour pouvoir... ¢a dé-
pend ce qu’on veut faire aprés. Celui qui veut rester ouvrier toute sa vie, il peut trés bien ap-
prendre dans un garage et puis ¢a deviendra quand méme un trés bon mécanicien mais, s’il
veut évoluer un petit peu (8), il faudra qu’il ait quand méme d’autres bases, des bases théori-
ques, il faudra qu’il sache quand méme comment ca fonctionne. C’est pas le tout de réparer,
de remplacer une batterie de voiture sans savoir comment ¢a fonctionne : et ¢a, on l'apprend
pas ici. Alors a I’école, on I'apprend bien sir, mais le gars, s’il travaille chez lui, il va y arriver.
Mais s'il se contente d’apprendre a I'école et puis ici, et de pas potasser ses bouquins le soir,
il s’en tirera jamais... ».

(M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

La théorie est essentielle pour qui «veut évoluery», pour qui veut prendre
des responsabilités et on ne I'acquiert qu’a I'école.

« Tant que vous étes mécanicien, vous en avez pas tellement besoin en fait de la théorie parce
que bon, ben il suffit de savoir comme fonctionne le moteur, ben la panne, elle est 13, on va
la trouver, on se sert pas tellement de ce qu’on a appris a I'école, mais du jour ou vous com-
mencez & avoir des responsabilités et puis d’avoir 3 expliquer a quelqu’un comment ¢a se
passe... si vous avez tout oublié, eh bien, c’est foutu... ».

(M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

La théorie est le fait de ceux qui ont effectivement endossé la responsabili-
té de plusieurs dizaines de salariés, dont le travail en atelier est réglementé, codifié, sou-
mis aux normes imposées par ie constructeur aussi bien qu’'a celles qui permettent aux
appareils de diagnostic de fonctionner. La théorie est utilisée pour cette codification du
travail quotidien, dont I'exercice lui-méme reléve plutét du métier.

L'apprentissage et |’école : le métier

Le métier, les qualités du bon professionnel s’acquiérent plutot dans 'ap-
prentissage que dans la formation scolaire et sont particulierement valorisés dans les pe-
tites entreprises. |l faut, pour révéler ces qualités, le contact avec la matiere, avec les
gens, elles sont faites de comportements et de savoirs, transmis oralement, voire innés.

«Comme moi en plus j'étais installé... chez un... chez un patron, disons que j’étais venu avec
un jeune, un jeune qui avait trois ans de... il finissait sa troisiéme année de CAP et moi je
commengais la premiére année, et on a appris en fin de compte, tous les deux notre travail,
on n‘a pas été formé par un... de temps en temps quelques conseils... par un technicien ou
un chef d‘atelier... on s’est débrouillé sur le tas, on a appris, on s’est débrouillé et puis on a
appris un peu notre métier tout seuls (9)... ».

(M. L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

«(...) C’est parce que fe garde cette optique de mon apprentissage : je pense qu’il était... meil-
leur que celui qu’ils ont actuellement... on allait moins & I'école, on n’avait qu’une journée
par semaine alors qu’elles ont une heure... une journée et demie et j’ai I'impression qu’on ap-

(8) Souligné par nous.
{9) Souligné par nous.
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prenait plus. Ou alors, est-ce que ¢a vient de moi, je sais pas... j'ai I'impression qu’on appre-
nait plus, justement peut-étre parce qu’‘on travaillait plus sur des gens déja... ».
(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

Travailler «sur des gens», travailler sur des voitures, fabriquer de «vraies
fournées», seul I'apprentissage le permet et c’est ce qui le rend indispensable. I sert de
révélateur 3 des qualités qui lui préexistent et qui n’émergent que dans |'entreprise.

Aussi, il est accordé une valeur particuliére a I’apprentissage effectué seul
avec le patron. Le maitre d'apprentissage quand il est patron, représente le métier in-
carné puisqu’il a réussi a faire coincider parfaitement sa vie avec son métier. 11 est donc
le mieux placé pour transmettre le métier, rien qu’en étant lui-méme, en existant et en
travaillant sous les yeux de son apprenti. Le regarder, |'imiter est la meilleure forma-
tion, du moins pour celui qui a le métier «dans le sang» (10).

(10) Cf. page 37.
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2. LE METIER ET LA MAISON

Le métier dans la peau

« La mécanique c’est un métier... moi je dis que c’est presque un don, celui qui a vraiment ¢a
dans la peau, il apprend pratiquement tout seul... moi j’ai appris la mécanique... c’est ce qui
fausse un petit peu les cartes aussi... pratiquement tout seul. J'ai commencé a réparer des
voitures, & refaire des moteurs entiérement avant d'aller & I'école... tout seul ! J'ai commencé
sur la voiture de mon pére un jour... le moteur en panne... mais ¢a me venait comme ¢a... ».

(M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

Ce «don» n‘empéche pas ce chef d’entreprise de vanter par ailleurs les mé-
rites de la formation scolaire, pour acquérir la théorie. Mais la théorie joue davantage
un role dans les rapports sociaux (on le verra dans le point 3 : la maison au quotidien...)
que dans |I'exercice du métier, qui lui, fait appel a des qualités incorporées dans les per-
sonnes, comme le sont les qualités physiques (11), et dont le temps d’acquisition est
gommé pour pouvoir expliquer a guel point le métier fait partie de |'existence. Ces re-
marques concernent surtout la mécanique automobile et la coiffure dont les produits
sont des symboles sociaux de réussite, de luxe, et qui sont des métiers gue I'on désire,
qgue l'on choisit et que I'on aime. L'objet de la boulangerie-pétisserie est peut-étre trop
guotidien pour entretenir autant de passion, mais on y cultive néanmoins le go(t du
travail bien fait. Par contre, c’est un métier dont les conditions d’exercice artisanales
épuisent le corps et marquent terriblement les personnes (12).

Pour ces employeurs, le fait de se sentir investis par leur métier dans leur
corps et leur esprit a bien entendu des conséquences trés importantes sur la fagon dont
ils en congoivent la transmission. Gommer le temps d’acquisition permet d'exprimer
I'incorporation du métier dans la personne, mais conduit aussi a le décrire comme une
pratique élémentaire :

«C’est toujours pareil... a part... je ne sais pas moi... je ne peux méme pas vous dire... peut-
étre I'électronique ou vraiment il faudra s’y creuser la téte a fond... un moteur, ¢’est un mo-
teur... il suffit de savoir les petites modifications et puis c’est tout... Ce sont les ingénieurs
qui font le travail et puis, nous on suit... lls nous disent comment qu’ils ont fait, c‘est facile».

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

C’est aussi souvent le cas de la carrosserie automobile et de la boulangerie
qui subissent les comparaisons dévalorisantes respectivement de la mécanique et de la
patisserie, beaucoup plus complexes.

Le temps ne compte pas ou on ne compte pas son temps

A partir du moment ou le métier est totalement incorporé dans les person-
nes, compter son temps n‘a pas de sens : dans une petite entreprise produisant un servi-
ce, il est difficile de respecter strictement les horaires parce qu’il faut terminer la répa-
ration qu'on est en train de faire, parce qu’on ne peut refuser de coiffer une cliente

(11) Cf. Bourdieu, op. cit.

(12) Le progrés technique (congélateurs, chambres de fermentation) permet un rythme de vie plus proche de la nor-
male.
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sous peine de la voir partir définitivement etc. Les chefs des petites entreprises enqué-
tées sont généralement choqués de ce que leurs salariés ne partagent pas cette maniére
d’étre qui pour eux fait partie du «métier», alors que I'ignorance de la clientéle mani-
festée par I'ouvrier salarié sera tout a faire admise, considérée comme normale dans une

grande entreprise ou la séparation entre la vie privée et la vie professionnelle est acquise
(13).

A partir du moment ol cette séparation n’existe pas, on exerce les fonc-
tions de chef d'entreprise comme on s’occupe de ses affaires privées, avec beaucoup
d‘attention et une organisation minime.

«La, voyez, j'ai des papiers & faire, je fais des versements en banque aujourd’hui, il faut aller
porter I'argent, voyez, c’est encore un truc, bon apres il y a les fournitures, on manque d'une
certaine matiére premiére, bon, on a oublié de la commander au représentant, on a bien un
tableau ou on écrit quand il passe, mais on oublie toujours quelque chose, alors il faut que je
prenne la voiture, aller la chercher & Saint Germain, alors je suis parti, aller et retour, voila
une heure de passée, aprés il vient un représentant pour la farine ou les matiéres premiéres, il
faut discuter avec lui, il faut faire la... dans la journée, il y a tout le temps quelque chose,
aprés des fois, ¢a nous arrive, il faut aller livrer un gdteau, une piéce montée ou un gros gé-
teau, il faut I'apporter, ¢a y est, il faut repartir... ».

(M. L. - Chatou - 7 salariés - BP)

Un combat pour la vie

Bref, on va au plus pressé, tout fe temps et surtout, on assure une gestion
au jour le jour. Ceci est important car il apparait tout de suite une contradiction entre
ce mode de conduite de I'entreprise et la formation des apprentis en tant qu’elle respec-
te un programme et prépare a un examen sur une durée de deux ans.

Pour les toutes petites entreprises, la gestion de l'entreprise et son main-
tien sont décrits par les enquétés comme un combat pour la vie. Dans ce combat, les
conséquences de la crise économique sont peu évoquées sinon en termes plutot ellipti-
gues. Le passage qui suit est celui ol elle est évoquée le plus clairement, mais ceci reste
exceptionnel :

«Non, mais... ben c’est plus dur quand méme depuis quelques annédes... il fallait s’y atten-
dre... se serrer la ceinture, comme on dit... enfin, c’est trés... c’est trés dur depuis... on a un
métier, hélas... les modéles changent souvent, les modéles de voitures, de réparations, ¢a de-
mande tout le temps a investir en outillage, en tout ce qu’on voudra... et finalement.. c’est
dommage pour nous que l'inflation ne grimpe pas parce que... plus les prix augmentaient...
bon... mieux on arrivait a suivre... alors que maintenant.. ¢a stabilise alors c’est dur, on peut
pas... on peut pas investir, c’est pas possible, alors... on compte sur ces petits bonhommes
(14) parce que... euh... finalement, un ouvrier, un ouvrier valable... c’est pas celui-la qui met
le pain blanc sur la table... ¢a codte trop cher... ».

(M. L. - Versailles - b saiariés - MA}

La crise n‘apparait explicitement que dans I’‘entretien avec le dirigeant
d’un grand garage employant soixante-dix salariés, et en constitue méme un leit-motiv.
Il est le seul & employer des variables strictement économiques pour expliquer sa situa-
tion (15).

(13) Cf. Zarca, op. cit. pages 273 et suivantes.
(14} Les apprentis. Soutigné par nous.
(15) Cet entretien n'a matheureusement pas pu étre enregistré.
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La succession

La question de la succession n’est évoquée que par les enquétés qui ont ac-
quis |I'age d'y penser, c’est-a-dire autour de la quarantaine. C'est un probléme d’autant
plus préoccupant qu‘il n'y a pas toujours des enfants préts & prendre la reléve. En ce
cas, il sera nécessaire de vendre fonds de boulangerie, salon de coiffure ou garage pour
assurer sa retraite et il faut pour cela préserver sa valeur (c’est-a-dire sa clientéle). Le
choix du successeur peut s‘effectuer parmi les salariés de |'entreprise et concerner
’lhomme de confiance.

«Non c’est souvent un employé... dans notre métier... disons dans les petites affaires... ;[ par-
ce que les grandes, non... c’est souvent un employé. On décide d’arréter... c’est souvent un
gars qui le prend parce qu’il connait... les clients, vous savez...

— Oui...

— Ah oui ! jl est connu, il est connu, c’est.. comment je dirais moi, les clients ont autant
confiance en mon bras droit, Daniel, qu’a moi, presque. C’est moi qui prend quelques déci-
sions, mais autrement, ils le connaissent... Donc le changement de patron, c’est méme pas un

changement de patron... on continue... on reste avec lui un petit peu... c’est souvent comme
can.

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

Cette éventualité pese aussi bien sur le recrutement que sur les rapports
entretenus avec les salariés et les apprentis ; elle contribue a fagonner une relation entre
patron et salariés spécifique aux petites entreprises dans lesquelles le partage des inté-
réts, des inquiétudes et des valeurs a plus de chances d’exister que dans une entreprise
dont la taille dépasse vingt personnes.

Conserver a l'entreprise sa valeur, c’est-a-dire sa clientéle dans la plupart
des cas, requiert une compétence spécifique, stratégique pour I'entreprise. En mécani-
que automobile, les contacts avec la clientéle sont assurés soit par le patron lui-méme
s'il s’agit d'une toute petite entreprise, soit par un chef d’atelier, voire un réceptionnai-
re dont la fonction consiste a superviser le travail du mécanicien d‘atelier. Le savoir
théorique, dont on a vu qu’il objectivait I'exercice du pouvoir dans la relation hiérarchi-
que, joue également un role dans le contact avec la clientele en permettant d'une part
de traduire la demande du client en taches a accomplir et en sens inverse de valoriser le
travail effectué a I'atelier auprés du client et donc 1a aussi, d’objectiver I'autorité néces-
saire. i est clair que dans une grande entreprise comme dans une petite, le rapport a la
clientéle doit étre étroitement contrélé puisque de lui dépend le bon renom de I'entre-
prise. Ce probléme est peut-étre encore plus aigu en coiffure puisque les clients assis-
tent de bout en bout & I'exécution du travail (et pour cause). C'est pourquoi, on le ver-
ra, le recrutement des salariés comme des apprentis obéit a des exigences particuliéres
en coiffure ou il faut plaire a la clientéle dans tout son étre, alors que ce n’est pas une
obligation en mécanique automobile, ni en boulangerie-pétisserie. En coiffure, le con-
tact avec la clientéle n’est plus seulement le fait du chef d’entreprise, mais tous les
membres du personnel y participent, chacun a leur niveau. |l revient au patron de veil-
ler, par le choix de ses salariés et par |’«ambiance» qu'il fait régner dans son salon, a
controler globalement que les choses se passent bien. |1 lui revient aussi de gérer le déli-
cat passage d'une renommée personnelle acquise par exemple comme salarié, et entrete-
nue a l'intérieur de son entreprise aprés son installation, a8 une renommée collective
«du salon», beaucoup plus difficile a établir, nécessitant un travail trés important de
diffusion de la renommée personnelle auprés des salariés (16) et de «passage» de la
clientéle.

(16} La renommeée acquise par les grands coiffeurs dont ie nom sert de marque a des chaines de salons, nécessite un
travail considérable non seulement pour imposer un «style» commun a I'ensemble des salariés qui travaillent dans
ces salons, mais aussi pour le promouvoir auprés du public : coiffure des personnalités, photos, publicité, etc.
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«(...) Mes clientes viennent en général pour moi, bon, fje les commence et aprés, fe leur met
quelqu’un 3 qui, apres, ces gens-1a reprennent aprés mes clientes et ainsi de suite, je leur fais
leur clientéle en réalits, et si les gens travaillent bien, il n’y a aucun probléme, j'ai des appren-
tis... Enfin, j‘ai des coiffeuses actuelles que j’ai eu en apprentissage et qui travaillent trés trés
bien, qui ont une clientéle importante... ».

(M. P. - Saint-Germain-en-Laye - 20 salariés - C)

La formation continue

Si le contact avec la clientéle revét une importance particuliére en coiffu-
re, le travail qui consiste & entretenir la renommeée de l'entreprise est commun aux trois
professions et passe notamment par |'entretien des connaissances des salariés que ce
soit par la transmission du savoir-faire du chef d'entreprise a ses salariés ou le recours a
des stages de formation. Dans ce dernier cas, assurer une diffusion maximum impose
soit de veiller a ce que I'ensemble du personnel puisse bénéficier des stages, soit a y en-
voyer ceux qui sont susceptibles de retransmettre ce qu’ils ont appris aux autres sala-
riés : le chef d’entreprise est amené |3 aussi a utiliser les relations privées existantes au
sein de son entreprise.

«f...) !l faut que le stage... il faut pas qu’il soit imposé, ¢a, ce qui est imposé, il en ressort
rien, il faut qu’il y ait quand méme, il faut qu’il y ait un stage qui intéresse le gars ; ¢ca, c’est
quand méme & mon avis... et & ce moment-13, il... son stage, il l'explique aux autres. Voila, il
est allé en stage, il y a eu un intérét et les autres en bénéficient égalementy.

{M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA}

On le voit, la transmission du savoir et I'insertion dans un collectif de tra-
vail ne concernent pas uniquement les apprentis, mais font partie de la construction de
I'entreprise et de son entretien.




20

3. LA MAISON AU QUOTIDIEN : ORGANISATION ET RAPPORTS DE TRAVAIL

Proximité et catégories familiales

Patrons et salariés sont trés proches dans une petite entreprise ou les rap-
ports de travail ne peuvent étre médiatisés par un ensemble de régles, écrites (réglement
intérieur) ou non écrites, ou |’'espace méme oblige & la vie commune, ou chacun est tri-
butaire du méme mode de vie. Cette proximité est exprimée a I'aide de catégories fami-
liales (17).

«{...) L’artisanat, c’est une toute petite maison, c’est une famille... nous sommes trois ou
quatre a vivre ensemble, nous formons une famille... ¢’est un... un noyau».
{Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

«Et puis, nous c’est un peu la vie de famille, si... méme avec les gars, Ia quand il y en a un qui
est malade, c’est moi qui... je téléphone... il y en a un qui est chauve, l'autre qui perd ses che-
veux, bon, c’est par l'intermédiaire d’un ami a nous qui a eu son fils comme ¢a, j'ai pris ren-
dez-vous avec un professeur et puis il a un bon résultat.. alors, sa mére lui dit “tout ce que
ta patronne te dit de faire, tu le fais”... ¢a me fait mal au cceur, c’est un jeune qui a 24 ans, il
se retrouve... vous l'avez vu tout a I'heure, euh, bon, ses cheveux repoussent, il est heureux...
alors nous, c‘est ¢a, la vie de familley.

(Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

Cette proximité peut devenir source de conflit parce que I'employeur ac-
cepte mal que I'existence de I'entreprise ne soit pas aussi chére & ses salariés qu’a lui-
méme. La confusion entre vie au travail et vie privée, entre rapports de travail et rap-
ports privés, entraine un engagement total des personnes. Lorsqu’un conflit survient,
rien ne permet aux individus de mettre suffisamment de distance entre eux pour que la
violence du conflit ne les atteigne pas directement (18). Ainsi, dans les grandes entre-
prises, il est possible de recourir a des instances collectives ordinairement institutionna-
lisées comme les syndicats pour gérer un conflit. |l est possible aussi de se désengager
du conflit lorsqu’on quitte {'entreprise a la fin de la journée de travail. Toutes ces opé-
rations sont impossibles — ou difficiles — dans une «maison», comme elles sont impos-
sibles en famille. Les conflits sont solubles par des négociations personnelles et toute
tentative d’action collective est mal supportée.

«(...) J'en ai eu un, j’ai eu I'occasion d’avoir un superhomme comme on dit, le gars qui vous
gagne votre journéde sans rien faire... mais... il était.. il faisait beaucoup de politique et... ab-
solument rouge. Ca c’est une brebis gdleuse a I'atelier... faut pas faire de politique !».

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

Aussi, le déclenchement d'un conflit est-il certainement plus difficile dans
une «maisony, du co6té du patron, comme du coté des salariés. Les employeurs I'expri-
ment souvent comme une difficulté a exercer une autorité sur les salariés.

«Et puis 14, on peut rien faire, quand ils ont pas envie de travailler, ils ont pas envie, on peut
rien faire, on peut pas... on peut pas les obliger, c’est pas possible... ».
(Mme L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

(17) Cf. Zarca, ap. cit.
(18) L. Boltanski - « La dénonciation». Actes de /a recherche en sciences sociales n® 51. Mars 1984.
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L’autorité

Pour affirmer leur autorité, les maitres d’apprentissage ont besoin de res-
sources extérieures, qui ne sont pas également disponibles dans chaque profession.

Garder ses distances

La dirigeante d’un petit salon de coiffure, confrontée & ce probléme puis-
qu’elle a elle-méme défini 'entreprise artisanale comme une famille, s‘interdit par
exemple de renforcer cet état de fait en embauchant des personnes qui soient réelle-
ment de sa famille ou de ses amis et utilise le vouvoiement pour mettre entre elle et ses
employés la ""distance” qui permette de donner des ordres... :

«J'ai eu la proposition d’un fils d’une amie, que j’ai envoyé chez un de mes collégues. Je pré-
férais parce que je connaissais trop les parents... de ma part, f’avais une réticence presque a
donner des ordres &4 ce gamin, parce que je I'avais connu tout petit : c’est plus difficile...
C’est un étranger, bon : ¢a doit étre ¢a, ¢a doit étre ga... euh... [’ai toujours vouvoyé mon per-
sonnel, pour garder cette distance justement. Or, quand vous connaissez les gens, que vous
les tutoyez, je trouve qu’a partir de ce moment-1a, je ne veux pas dire que... qu‘on ne foue
plus le jeu, mais il se perd quelque chose... hein, le... j ai toujours voulu garder ce c6té hiérar-
chie... fe respecte 'employée, I'apprentie, donc je la vouvoie... Actuellement, la mode est au
tutoiement, mais les feunes font plus la différence entre le moment ou I'on s’amuse et le mo-
ment ou c’est sérieux, vous comprenez. Parce que bon, ben, il y a des moments oi on peut
étre décontracté en entreprise, mais il y a des moments ou il faut... il est pas question de s'a-
muser et il faut travailler, donc je pense que... fe ne pouvais pas prendre justement d’apprenti
que je connaissais trop... fustement & cause de ¢a ; parce que moi, persennellement, je n‘arri-
verais plus & donner d‘ordres, or il faut pouvoir... C’est peut-étre parce que je manque de for-
ce de caractére quand je connais trop les gens... tout & fait d’accord. Mais quand je ne les
connais pas... il y a donc une barriére, je donne un ordre et puis c’est tout... et comme ¢a,
tout le monde est tranquille. Hein, parce que si vous voyez trop les gens par a c6té, c'est...
c’est génant je trouve, pour le travail... ou alors je sais pas assez faire la différence entre le
travail et la vie privée, ¢c’est pour ¢a... ».

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

En mécanique autormobile, I’exercice de V'autorité est une des fonctions de
la «théorie» en assurant une légitimité fondée sur le savoir, donc détachée en partie des
individus singuliers qui n'ont plus besoin ou moins besoin d’en réaffirmer constamment
le droit (19). C’est la théorie qui marque la distance entre un responsable, qu’il soit
chef d'atelier ou patron, et les salariés, c'est elle qui lui permet d’assurer objectivement
son pouvoir (20).

Lorsque ces ressources : distance, théorie — permettant de s'éloigner dans
la mesure du possible des relations familiales — n’existent pas, il reste précisément une
ressource plus adéquate a la famille, & savoir I'autorité paternelle, assortie des atten-
tions dont on a vu un échantillon (21).

«l...) Il faut quand méme bien reconnaitre que, un apprenti c’est quand méme... c‘est d’a-
bord un petit étre qui veut essayer de vivre, qui veut essayer de nager...».
(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

(19) Cf. P. Bourdieu - «Les modes de dominationn. Actes de /a recherche en sciences sociales n® 2 et 3. Juin 1976.
{20) Cf. Extraits d’entretien page 14.
(21) Cf. page 20.
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4. GRANDES ET PETITES MAISONS

L’un des intervieweés, dirigeant un garage employant environ trente person-
nes depuis deux ans, a eu des expériences professionnelles contrastées. Embauché chez
un constructeur automobile en bureau d’études a l'issue de sa formation, il a ensuite
travaillé chez un autre constructeur au service aprés-vente, puis dans une société de ta-
xis. Il s'est ensuite installé & la téte d’une petite entreprise avant de racheter celle qu'il
dirige actuellement. |l décrit ses passages en soulignant le changement qualitatif entre
petite et grande entreprise.

«f...) Le troisiéme patron que j’ai fait, c’est une petite société... (?) de taxis, [’étais tout seul.
Javais un patron qui, lui, était le patron de la société de taxis, qui était taxi lui-méme, il
avait donc une dizaine de chauff... enfin une dizaine de voitures et une vingtaine de chauf-
feurs qui travaillaient donc en double... et moi j’étais le seul pour faire I'entretien de tous ces
véhicules-la. Cet homme-1a, c’était donc un ami de mes parents, donc fe suis rentré 13-dedans
comme faisant partie de la famille et puis j’ai travaillé pour lui comme j’ai travaillé pour moi
(22) exactement pareil. Alors si vous voulez, de par... cette fagon de travailler que j‘ai eue
chez lui, je I'ai répercutée un petit peu pareil, moi. Quand j’ai eu mon entreprise et que j'ai
eu ces jeunes-la eh bien, je leur ai fait confiance aussi, bien sir, seulement, on a travaillé en-
semble comme si ¢a aurait été mes... mes deux beaux fréres alors qu’en fait il y en avait
qu’un et je crois que c’est.. c’est une bonne solution dans la mesure ol on peut le faire,
maintenant on peut pas le faire non plus dans une entreprise de trente personnes... C’est plus
paossible, il faut quand méme respecter... moi les heures, je les respecte pas tellement, le gars,
s’il voulait venir une demi-heure plus tard le midi et faire une demi-heure de plus le soir, ¢a
m’était complétement éqal... I'essentiel, c’est qu’il fasse son volume de travail et puis que les
voitures qu’il faisait soient quand méme en état... que le travail qu’il apprenait soit bien ap-
pris et puis... ¢a se passait comme ¢a... parce que je pouvais tout controler moi-méme, ici je
peux plus contrbler... enfin c’est quand méme une confiance a un des responsables, bon ben
eux, ils ont quand méme pas que ¢a a faire non plus donc il faut que ce soit... bien réglemen-
té...».

(M. P. - LLes Mureaux - 30 salariés - MA)
Outils de gestion et rapports personnels

Ce passage exprime la difficulté a transposer des rapports de type familial,
tels qu'ils sont possibles dans une petite entreprise, & une grande unité ou il est néces-
saire de respecter des régles. Parce qu’on ne peut pas «tout contréler», le travail doit
obéir a des normes fixées a I'avance qui permettent un fonctionnement, méme en-de-
hors de la présence physique du chef d’entreprise ou d'un responsable. Il est nécessaire
aussi de respecter des horaires parce que la séparation entre rapports privés et rapports
professionnels entraine la séparation du temps privé d'avec le temps de travail. On a dé-
ja noté 'impossibilité de «compter son temps» dans les petites entreprises et |'indigna-
tion des petits patrons lorsque leurs employés adoptent un rapport au travail différent
du leur. La séparation des temps est par contre considérée comme normale dans les
grandes entreprises. C’est elle qui autorise I'introduction d’«outils de gestion» (23) per-
mettant de calculer la rentabilité d’un atelier, voire des salariés, outils tout a fait incon-
cevables dans une petite entreprise. Cette séparation est d'ailleurs tout 3 fait percepti-
ble dans la vie quotidienne, par exemple sur la forme des pauses et leur climat.

(22) Réalisant ainsi le réve de tous les employeurs (souligné par nous).
(23) Cf. Tabie ronde : Les outils de gestion du travail. INSEE-CNRS, Paris. 22 et 23 novembre 1984,
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«Chez nous... quand ils ont soif, il fait chaud, on améne un coca ou un schweppes... dans les
grandes maisons, il metun franc...».
(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

La maitrise de la théorie joue ici un role trés important puisqu’elle va per-
mettre de codifier le travail, de le réglementer, de |'organiser de maniére plus formali-
sée, et en méme temps d’assurer 'exercice de 'autorité.

La hiérarchie

L’introduction d’une hiérarchie intermédiaire entre le patron et ses salariés
n’‘est concevable qu’a partir du moment ou la taille de I'entreprise, en interdisant au
chef d’entreprise d’avoir I'ceil a tout, détruit les rapports singuliers qu’il entretient avec
les membres de son personnel. Dans le cas contraire, s'il existe une fonction hiérarchi-
que, elle est implicite, liée a la personnalité du détenteur, et souvent ne vaut qu’en |’ab-
sence du patron, qu’elle remplace :

« Vous m’avez dit que quand vous avez deux apprentis, il y en a un avec vous, l'autre avec un
autre ouvrier, le meilleur. Est-ce que cet employé a des responsabilités dans I’entreprise ? Est-
ce qu’il a un réle de direction de ses collégues...
— Oui, c’est mon bras droit C’est-3-dire que quand je suis pas 13, c’est lui qui commande,
c’est lui qui s’occupe de... comment je dirais... c’est lui qui prend la semonce quand il man-
que une piéce au magasin par exemple, c’est.. si je... par exemple je suis 13, s’il y a un client
qui arrive, il y a des ennuis, c’est lui. Toujours, c’est toujours le méme. Disons que c’est le
chef d’équipe.
— Qui, mais if a une fonction de direction vis-a-vis des autres ou bien chacun est & peu pres
autonome ?
— Ah non, non, il a quand méme une fonction de direction, quand ¢a ne va pas, c’est a lui
qu’on demande. 1] fait le barrage avant moi si vous voulez, pour ne pas que je sois appelé tou-
tes les trente secondes, oui... il a une fonction de direction... il ne peut pas étre chef d‘atelier
parce qu’il faudrait étre plusieurs... enfin... il fait les fonctions, quoi... (24)».

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

Les variables économiques

Dans les grandes maisons, e recours a des formes plus instituées est pré-
sent dans toutes les activités de I'entreprise, et en particulier dans le discours méme des
enquétés, beaucoup plus portés a manipuler des catégories générales. Ainsi, c’est le cas
de ce dirigeant d'un garage employant soixante-dix personnes, seul a utiliser spontané-
ment des variables économiques pour décrire sa situation. Ces mémes variables écono-
miques ne sont pas connues dans les entreprises artisanales. |l y a une répugnance a
compter, par exemple, le nombre de voitures réparées parce qu’on ne fait pas toujours
la méme chose dessus ou le nombre de factures qui sont trop différentes...

Les dirigeants des grandes entreprises construisent leur pensée en se ser-
vant des formes générales en vigueur dans leur entreprise, comparent éventuellement
avec des données extérieures, économiques ou sociales. Ainsi, I'accueil d"apprentis alle-
mands, a la suite d'un échange arganisé par la chambre des métiers (25), permet a la se-
crétaire du dirigeant d'une concession automobile de faire des comparaisons entre |'ap-
prentissage allemand et I'apprentissage frangais, notamment pour souligner la difficulté
a trouver des maitres d'apprentissage en France.

(24) Soutigné par nous.

(25) Dont les entreprises ressortissantes sont plutdt petites. Cependant, je n‘ai entendu parler de cette expérience
que dans un grand garage, employant 80 salariés.
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«(...) On a eu l'occasion de faire un échange... enfin, moi, j’ai eu des apprentis, des alle-
mands, bon ben, c’est tout & fait différent, I'apprentissage. S’il y a dix compagnons dans un
atelier, vous avez... donc s'il y a dix compagnons, ce qui signifie pour vous dix profession-
nels, eh bien il y a dix apprentis. Chaque compagnon a un apprenti, Donc vous voyez que
c’est vraiment différent, alors que nous, nous avons trente compagnons, si je cumule les mé-
caniciens et les carrossiers, on a quatre apprentis. C’est tout de suite la question qui... C’est
tout de suite ce qui a choqué les jeunes apprentis allemands qu’on a eus pendant une semai-
ne, c’est d’en avoir si peu, par rapport a nos structures.

{Mme D. - Chatou - 80 salariés - MA)

Ce recours a des formes générales contribuant a séparer rapports privés et
rapports de travail, temps privé et temps de travail, est particuliérement visible dans le
domaine de la gestion. L'une de ces formes est par exemple |'usage du temps barémé
qui conduit le chef d’entreprise a attacher d’autant plus d'importance a la rentabilité
des personnes et donc a considérer le travail des apprentis sous cet aspect-la.

Le coiit de I'apprenti

«!l faut savoir que nous, maintenant, on travaille plus au temps passé, on travaille au temps
barémé, qu’on a une gamme de temps, avec des codes, et puis il faut les suivre et c’est pas fa
cile... alors la, il est bien évident qu‘un apprenti qui travaille, qui peut faire des travaux seul
au bout d’un an, mais alors pas du tout dans les temps, on peut pas lui demander de travailler
dans un temps normal au bout d’'un an de pratique, c’est pas possibley.

(M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

Voila une considération absente du discours des dirigeants de petites en-
treprises qui, au contraire, ne cachent pas les avantages du faible colt des apprentis
(26). Rentables dans les petites entreprises olu «ils rendent des services», les apprentis
ne le sont pas dans les grandes ou «ils ne travaillent pas dans les temps». Comment ex-
pliquer cette contradiction ? En réalité, la rentabilité ne s’applique qu'aux grandes en-
treprises, ou existent effectivement les outils permettant de la calculer (27). Le co(t de
I'apprenti sera donc évalué en termes de productivité. Par contre, dans les petites entre-
prises, ce colt ne sera évalué qu’en termes de charges (salaire), non rapportées a leur
production, ou de maniére vague : les apprentis «rendent des servicesy. Ces services ne
sont pas forcément productifs et ils n‘ont souvent pas d’existence ailleurs que dans une
petite maison (courses, ménages, aide, etc.). Le fait que les apprentis représentent un
colt dans les grandes entreprises et au contraire un gain dans les petites s'explique donc
si I'on considére les formes dont sont équipées les entreprises et qui permettent 2 leurs
dirigeants de référer le travail des apprentis a des normes différentes.

La gestion pratiquée dans les grandes entreprises (calcul de rentabilité par
atelier, voire par personne) implique d’utiliser des catégories relativement fines pour
désigner le travail, catégories propres a ’entreprise, comme de distinguer par exemple
les équipes qui font les réparations rapides de celles qui sont spécialisées sur les travaux
de fond qui demandent beaucoup de temps, ou catégories plus générales comme les
classifications. Celles-ci prennent une importance qu’'elles n‘ont pas dans les petites
entreprises ou elles ne sont pas connues des responsables (méme si elles figurent sur les
bulletins de paye de leurs salariés) parce que compte avant tout la valeur des personnes.

{(26) Cf. page 17 et infra pages 29 et 30.

(27) Ces outils ont été collectivement mis en ceuvre pour calculer le coat des apprentis dans un organisme profes-
sionnel regroupant les concessionnaires et les grands garages : 1la CSNCRA. Ce calcul aboutit effectivement 8 démon-
trer que les apprentis coltent cher aux entreprises.
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«On dit que tout travail mérite salaire, mais c’est vrai de toute fagon, celui qui veut, qui bos-
se, il gagne... celui qui veut rien foutre... pourquoi le payer s’il fait rien, c’est vrai... il sera
payé au SMIC et puis c’est tout, celui qui veut se donner, il touchera plus. Moi j’ai des gars
que je paye bien, ils connaissent leur boulot... ».

{M. L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

La technique

L'équipement technique contribue bien entendu a la standardisation du
travail qu'il s'agisse du travail productif ou de la gestion. Calcul de la rentabilité, ges-
tion par atelier, tout ceci demande du personnel et un équipement approprié.

«On est en train de mettre la gestion... on est en train de mettre sur ordinateur la gestion des
heures de ['atelier pour qu’on sache directement par individu si... s'il est rentable ou pas et..
donc... au lieu de le faire sur le mois, disons sur la semaine, on aura une idée de la rentabilité
de notre atelier... ¢a nous fait quand méme pas mal de recherches parce que... il y a des cho-
ses qui vont bien, d’autres qui vont moins bien, et c’est au fur et § mesure qu’on s’apergoit..
qu’il y a certains trucs qu’on a oublié de considérer et... ».

(Mme D. - Chatou - 80 salariés - MA)

Concernant le travail productif, c’est en mécanique automobile que les
conséquences de |'éguipement technique des grands garages sont les plus évidentes puis-
que cet appareillage technique va de pair avec les normes imposées par les construc-
teurs. Cela ne signifie pas que ces normes n’existent pas, ne sont pas opératoires ou ne
sont pas respectées dans les petites entreprises mais encore une fois qu‘elles tiennent
une place beaucoup moins importante dans le discours des enquétés.

«(...) Nous représentons une marque, donc il y a des méthodes de travail qui sont propres 3
la marque...
(...) On a des appareils de contrdle... des (?)... des appareils de contrble qui sont quand méme
relativement onéreux, on a des... des bancs électroniques, si vous voulez, la lecture du banc
dit par exemple si on veut essayer les freins... on sait... on sait un tas de choses sur le circuit
de freinage, d'ou vient la panne, de par le contréle. Méme quelqu’un qui n’est pas du tout du
métier, voit que 1a , ¢a ne va pas...
— Oui, ¢a change considérablement le travail...
— Voila, si vous voulez, pour faire le réglage d’'un allumage... il y a des normes a respecter et
on voit sur le tableau, si le réglage est bon ou pas bon... donc... ¢a c’est... si vous voulez, dans
les petits garages, on régle un petit peu, des fois, 8 l'oreille... La, il y a un tableau, il apparait
quelque chose sur un écran, il faut qu’elle soit aux normes, il faut qu’elle soit réglée comme
¢a la voiture, pour qu’elle tourne bien... ».

(Mme D. - Chatou — 80 salariés - MA)

Des régles dont la validité dépasse I'entreprise elle-méme

Dans cet extrait apparait le poids des contraintes techniques sur le travail
et celles imposées par la marque. Ces derniéres sont trés importantes pour notre sujet
car elles signifient que I’entreprise est en fait insérée dans un collectif de travail qui la
dépasse et que |’organisation du travail et a fortiori I'organisation de ’apprentissage se-
ront, elles aussi, réglementées par des formes dont le domaine de validité dépasse I'en-
treprise (28).

(28) L. Thévenot. «Les investissements de formen. Cahiers du Centre d’Etude de I'Emploi n° 29. «Les conventions
édconomiques». 1985.
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Passer de la valeur des personnes & des classifications, passer du métier in-
corporé «dans le sang», aux taches divisées et réparties dans un atelier, du «senti» aux
normes, passer du rapport privé au rapport professionnel, de la pratique a la théorie, de
la gestion au jour le jour a la gestion par atelier, bref passer des rapports entre des per-
sonnes a l'usage de formes instituées qui permettent des classements communs aux
membres d'une méme entreprise, voire d’une collectivité encore plus grande comme par
exemple une branche professionnelle, classements auxquels peuvent se référer les indi-
vidus en question ou I'entreprise dans son ensemble, tout ceci n‘est pas sans conséquen-
ce sur le recrutement de la main-d’ceuvre en général et des apprentis en particulier. Ce-
pendant, dans cette étude, sera davantage mis I’accent sur la formation et le recrute-
ment des apprentis dans les petites entreprises ou cet appareillage formel n’existe pas,
ou il ne peut servir au choix des apprentis, ou les dirigeants doivent donc adopter des
stratégies moins codifiées pour recruter et donc moins connues. Cela ne signifie pas, on
le verra, qu’elles sont plus anarchiques, car on retrouve des constantes dans les prati-
ques des chefs d‘entreprise. Mais cette constance, cette régularité ne reposent sur aucun
support institué qui permette de les repérer immédiatement.
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CHAPITRE 2

LES APPRENTIS

Les apprentis doivent donc s’intégrer dans un systéme social qui ne res-
semble pas beaucoup a une entreprise au sens qu'on donne en économie a ce terme.
Quelles places viennent-ils occuper dans ces «maisonsy, ou plutdt quelles places leur ré-
serve-t-on, et tout d’abord pour quelles raisons sont-ils recrutés ? La premiére partie de
ce chapitre sera consacrée a ces raisons qui concernent soit I’entreprise, soit la branche
professionnelle ou le métier, soit la société tout entiére. Les raisons les plus générales
rejoignent les plus particuliéres, celles qui concernent les personnes : embaucher et for-
mer un apprenti signifie s’inscrire en tant qu’individu dans une chaine qui vous dépasse
et qui vise a reproduire le monde social qu’on a connu. Les raisons deviennent souvent
indicibles : elles viennent du cceur et préfigurent les relations quasi-filiales entretenues
avec les apprentis.

La deuxiéme partie sur la formation des apprentis montrera I'absence de
formalisation et d’instrumentation de cette formation. En conséquence, elle est diffici-
le & distinguer du travail. On mettra également I’accent sur I'importance de la relation
professionnelle, entre maitre d’apprentissage et apprenti, condition de la transmission
du savoir ou il y a identification réciproque entre patron et apprenti.

Enfin on abordera dans une troisiéme partie la question du temps : com-
ment comprendre les discours apparemment contradictoires sur le don du métier ou le
temps n’intervient pas, les quelques mois au bout desquels I'apprenti «sait travailler» et
enfin la nécessité d’une troisitme année d’apprentissage ? On le verra, ces discours cor-
respondent a des processus de formation et a des acquisitions différentes.
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1. POURQUOI DES APPRENTIS ?

Raisons générales, raisons personnelles ou raisons indicibles

Les motifs de recrutement des apprentis peuvent étre classés selon leur de-
gré de généraiité, c'est-a-dire en fonction de leur rattachement a des intéréts ou des va-
leurs qui dépassent plus ou moins la personne de l'interviewé. Ces intéréts et ces valeurs
concernent alors une collectivité d'importance variable selon qu’il s'agit de I'entreprise,
du «métier» ou de la branche professionnelle ou encore de la société tout entiére. Re-
marquons tout de suite que les raisons les plus générales ont tendance a rejoindre les
raisons les plus personnelles a travers l'idée que l'individu se fait de sa place dans la so-
ciété. Nous commencerons par évoquer ces raisons générales, du moins quand elles sont
exprimées clairement. Car un des résultats les plus frappants de I'analyse des entretiens
consiste justement & mettre en évidence trés souvent une absence de raisons, du moins
une absence de raisons explicites, de celies qui peuvent étre développées dans un dis-
cours. A la question sur les raisons de recrutement des apprentis, la réponse est souvent
différée, faite sous la forme d'une anecdote qui exprime l'inutilité de la question parce
gu’en réalité, I'apprenti est venu tout seul, sans qu’on le cherche... Ou encore cette ré-
ponse est multiple, exprimant toutes les catégories de raisons évoquées, personnelles,
professionnelles et sociales a la fois, en méme temps que |'absence de raison.

«Quelle est la raison qui vous a fait prendre un apprenti, la premiére fois ?
— Vous savez... la raison d‘abord... pour former des jeunes parce qu’on s’apercevait qu’il n’y
avait plus... il y a plus d’ouvriers, surtout des ouvriers qualifiés, ca manquait de plus en plus...
alors, c’est surtout le directeur du CES qui nous proposait des jeunes, alors ils sont venus fai-
re des stages et aprés, on a commencé I'apprentissage... et puis, vous savez, les jeunes entre
eux, ils parlent, ils disent : tiens, je suis apprenti chez le boulanger, la-bas, alors le copain, s'il
a envie, if vient...».

{Mme. L. - Chatou - 10 salariés - BP)

Ce passage apparemment contradictoire puisqu’il évoque a la fois une rai-
son professionnelle — former des ouvriers qualifiés — en méme temps que la pression
du directeur du CES et des jeunes eux-mémes, résume assez bien |'ensemble des cir-
constances qui font prendre un apprenti, sachant qu’a travers les raisons invoquées in-
tervient souvent la pression de I'extérieur. Les raisons, qui évoquent une action délibé-
rée, sont trés souvent mélangées et [a aussi, les réponses sont une construction rapide,
face a la question, qui justifie une situation de fait. Il est certain que la question ne
s'est pas posée sous cette forme préalablement a I'embauche. Ceci explique en partie
cette catégorie de réponses a la fois personnelles et sociales a une question elle aussi
ambigueé.

Ceci étant, quels sont les motifs de recrutement des apprentis explicite-
ment avancés par les enquétés... ?

Un role social

Beaucoup d’entre eux invoquent leur role dans la société et la perpétua-
tion d’une véritable «chaine» de formation.

«(...) Je pense que c’est plus un coté ceeur, la formation, au niveau patron, vous avez des pa-
trons qui aiment forrer des apprentis, qui aiment prendre le risque de former un apprenti,
parce que c’est.. c’est quand méme des ennuis, pendant deux ans vous pouvez avoir des pro-
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blémes, euh... il est certain que quand vous embauchez une shampooineuse, vous lui dites :
vaild, vous ferez ¢a, vous Etes payée tant pour ¢a , si elle fait pas le travail, vous pouvez la
mettre & la porte... vous en séparer tout au moins, alors qu’une apprentie, vous avez un con-
trat de deux ans et méme si elle fait pas trés trés bien son travail au bac, vous étes quand mé-
me obligée de la former, et ¢a c’est... c‘est ce que je dis, c’est le cOté caeur... on aime et je
pense que... on forme des apprentis si on a été soi-méme apprenti... ¢’est-a3-dire que... si vous
voulez, c’est un petit peu la chafne. On a eu un patron qui a accepté de nous prendre, qui a
accepté ces ennuis, ces petits inconvénients et nous, & notre tour, on les forme... et puis d’un
autre cbté, on a l'avantage de payer quand méme relativement moins cher qu’'un employé
qu’on est obligé de prendre au SMIC...».

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

Le coté caur

Ce passage résume admirablement & la fois l"argument de la «chaine» ainsi
gue le mélange des différentes «dimensions» qui servent a justifier la décision de for-
mer des apprentis. En particulier, le sentiment de se placer dans une chaine, qui entrai-
ne a prendre des apprentis si on a été soi-méme apprenti, est présenté quasiment com-
me un sentiment personnel, le «c6té ceeur». On peut assimiler & ce type de raison, celle
qui fait appel & I'entraide : on prend des apprentis en échange de la formation de ses
propres enfants.

rr;0

«(...) Mon mari me disait : “j’en veux pas, j'en veux pas” et je I'ai forcé, je lui ai dit “"écoute,
on a un gars, on serait bien content que quelqu’un nous le prenne donc il faut faire un ef-
fort... on a pris ce gamin 13 : il en veut plus de nouveau, c’est fini».

Et un peu plus loin, dans le méme entretien :

(...} Je vais essayer quand méme, peut-étre que I'année prochaine, on va en prendre un au-
tre, je sais pas. La il est sous le coup de I'autre (rire) alors c’est pas la peine d'essayer...
~— Etvous par contre... vous...
~ Moi je suis pour, je suis pour parce que je me mets & la place des parents (1) et je me dis
“bon, ben fes gosses, il faut les former’’. Si personne veut se donner la peine de les former,
on aura toujours que des gosses qui vont trainer, qui feront rien ou qui seront découragés.
Un jour, mon mari en avait... on avait Carlos a I'époque, mon mari me dit en rentrant, il me
dit “écoute, il y a un gamin qui est venu, t'aurais été obligée de le prendre”, il me dit “’t'au-
rais été obligée de le prendre parce qu’il s’est mis a pleurer quand je lui ai dit non, on est au
complet, on en a déja un”, et.. il me dit “il était tellement mignon, c’est un gosse qu’on
avait I'impression qu’il avait envie de travailler” et il avait fait peut-étre X garages dans le
coin, il était découragé... et on en voit beaucoup comme ¢a décourages... ».

{Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

Les termes employés, comme les réticences dans les explications, mon-
trent I'importance des raisons affectives dans lesquelles prédomine un sentiment quasi
maternel. Ces raisons personnelles sont mélangées aux raisons trés générales qui pous-
sent & assurer un role dans la société, a assumer une responsabilité vis-a-vis des jeunes,
pour lutter contre le chdmage et contre la délinquance, en échange de la prise en charge
de ses propres enfants...

«Ben, parce qu‘au début, on se disait que c’était une bonne chose, on se disait que bon, pour
éliminer un petit peu le chbmage et puis pour éviter que les enfants trainent dans les rues a
ne pas savoir quoi faire, c'était quand méme normal que des entreprises prennent des jeunes,
les forment, leur donnent une situation, déja ¢a diminuait les jeunes qui trainaient, les jeunes
qui cassaient tout et puis ¢a diminuait les jeunes qui étaient au chémage, hein, parce que je
pense que c’est normal qu‘on aide les jeunes, nous, on est jeune, on était bien content de
trouver du travail, on était bien content de... ».

(Mme L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

{1) Souligné par nous.
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Pour |"entreprise : un coiit moindre

Quand on prend des apprentis en fonction des intéréts de I'entreprise,
c’est soit parce qu'il s'agit d’'une main-d’ceuvre rentable, soit parce que |I'on veut former
soi-méme sa main-d’ceuvre qualifiée, soit parce que I'apprentissage représente un mode
de recrutement souple, mais cette troisieme raison n’est qu’une variante de la seconde.
Dans les petites entreprises, c’est souvent |‘avantage financier qui est mis en avant :

«Bon, on souffre avec lui pendant un an... facile, pendant un an... mais la deuxiéme année,
c’est... sic’estun bon, c’est la grosse rentabilité de I'entreprise.
— Oui, c’est-a-dire qu’il peut faire déja du travail,
— Il fait une bascule et c’est pour ¢a que je pense que je m’en tire pas trop mal et que... en
principe j’en ai toujours un qui pousse derriére 'autre.
—Oui?
— Ce qui fait qu’il y en a un qui est nettement rentable alors que ["autre... bon, ben,... regar-
de travaillery.

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

«(...) Il y a le fait aussi que I'apprenti vous fournit un certain travail... il faut pas le cacher, il
vous fournit un travail rémunéré moins qu‘un ouvrier. Si j'engageais par exemple une sham-
pooineuse il est certain que je serais obligée de la payer au minimum, or 13, j‘ai un pourcenta
ge du SMIC selon le travail qu’elle nous fait... suivant le semestre auquel elle se trouve... donc
on est... on les paye quand méme moins. Au niveau budget, pour une entreprise, c’est impor-
tanty.

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

Cet argument, s'il a été aussi entendu dans une grande entreprise se trouve
plutdt dans les petites. On I'a vu, la normalisation du travail dans les grandes entreprises
entraine une relative marginalisation de l'apprenti qui ne peut travailler dans les temps
et donc une objectivation de la charge financiére qu’il représente. Par contre, il existe
un argument financier qui ne peut étre empioyé que dans les grandes entreprises puis-
qu’elles seules sont concernées : il sagit de I'utilisation de la taxe d'apprentissage (2).

Les apprentis constituent une main-d’'ceuvre non seulement avantageuse
mais souple. En effet I'apprenti est sous contrat a durée déterminée, dont la rupture est
inscrite dans le cours normal des choses, pourrait-on dire. Au cas ou il ne donne pas sa-
tisfaction, son départ ne nécessite aucune intervention. Dans le cas contraire, il est plus
facile d'agir pour garder quelqu’un que pour le mettre a la porte. Le recrutement d'un
apprenti offre de ce point de vue de multiples avantages par rapport a celui d’un salarié
ordinaire. De plus, recruter un apprenti permet de le former a sa convenance.

Une qualification a sa convenance...

«(...) Au niveau de I'apprentissage, c’est siir que c’est une politique... on a toujours formé des
apprentis, on a toujours eu cette politique la... parce que... si on veut avoir des gens qui nous
conviennent, le meilleur moyen, c’est, nous, de les former a notre convenance... ».

(Mme D. - Chatou - 80 salariés - MA)

«(...) Pour essayer... donc de trouver des mécaniciens parce que c’est pas toujours factile, des
bons c’est encore plus difficile donc j'ai trouvé que la meilleure solution, c’est de les former
soi-méme, comme ¢a au moins on les a... ils ont... la méthode qu’on veut bien leur donner...
pour pouvoir trouver des gens qui soient compétents et qui puissent s’adapter... donc... avec

{2) Une partie des salaires versés aux apprentis viennent en exonération de la taxe d'apprentissage pour les entrepri-
ses qui y sont assujetties {Loi n® 77 767 du 12 juillet 1977). Pour les entreprises artisanales qui ne sont pas assujet-
ties A la taxe d’apprentissage et ne peuvent donc bénéficier de son exonération, une compensation est prévue avec la
prise en charge par ’Etat des cotisations sociates (Loi n® 79 13 du 3 janvier 1979).
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nous... parce qu’on trouve bien sur le marché de I'emploi des mécaniciens, ¢a se trouve, pas
trés facilement mais ¢a se trouve quand méme, seulement on trouve pas forcément ce qu’on
a... euh... ce qu’on recherchey.

{M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

Cet argument émane d’enquétés situés dans des grandes entreprises de ré-
paration automobile. On le retrouve chez un grand coiffeur.

«f...) Javais cette politique parce que je préfére travailler avec des gens que je connais bien,
que jai formés... ».

{M. P. - Saint-Germain-en-Laye - 20 salariés - C)
Une main-d’ceuvre plus malléable

Enfin un autre motif de recrutement des apprentis, lié également a {’entre-
prise, posséde tout de méme un caractére plus général dans !a mesure ol il fait appel a
des catégories extérieures : les apprentis sont comparés aux jeunes formés dans les ly-
cées d’enseignement professionnel, et la comparaison est le plus souvent & leur avantage
(3). Leur intégration dans I'entreprise, dans le groupe social, dans les rapports de hiérar-
chie, dans le travail lui-méme est pius facile parce qu’ils ont tout a apprendre en méme
temps : ils ne peuvent donc se prévaloir de la qualification scolaire dont ils ont été do-
tés pour résister & cette intégration comme le font les éiéves de LEP. Ceci est d’autant
plus important dans les professions comme la coiffure oli certains aspects ne peuvent
s'apprendre gqu‘en entreprise comme le contact avec la clientéle. La qualification acqui-
se en LEP, sa généralité et surtout peut-8tre son cbjectivité garantie par le diplérne gé-
nent ce nouvel apprentissage.

«(...} lls travaillent sur une bofte de vitesse ou surun mateur gui est pendu sur un étau, qui
est pendu sur un trépied, un pied... tout ¢a... mais sur une voiture comme nous on a... fls arri-
vent 1a, ils savent rnéme pas ouvrir le capot I... Alors ¢a dure iongtemps, ¢a dure... ¢'est pour
¢a qu’on aime bien les apprentis parce que finalement... ¢ca nous colte pas trop cher et ce
sont encore des jeunes qui sont maniables. Mais quand ils nous arrivent & 18-20 ans avec des
bagages plein les poches... il y a pas grand-chose 8 leur dire, enfin, si, on peut leur dire, mais
on voit bien que... on est obligé de prendre un petit pev de gants. Ca ne va pas. !/l y a déja
pas mal d‘années qu’on ne peut plus se permettre de payer et d’apprendre en méme temps...
c’est ga hein, c’est le gros hicy.

(M. L. - Versailles - & salariés - MA)

«f...) On préfére un employé, méme un débutant qui scrt d'apprentissage, denc qui 3 travail-
16 dans les salons qu'un employé qui sort d*école parce qu’on estime qu‘un employé qui sort
d’école, justement, il a pas ce contact avec les clientes, on est obligé de lui apprendre, alors
un ouvrier, on peut plus lui apprendre, on le paye, on estime qu‘on n‘a plus & lui apprendre,
donc il doit savoir... on ne veut plus, on ne veudrait plus faire de la formation... y.

{Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

Nous reviendrons sur la comparaison avec les éléves de LEP dans la partie
consacrée a la formation des apprentis en entreprise.

Pour la profession

Dépassant I'entreprise, mais lié a la profession, I'argument consistant a
évoquer soit la tradition de la profession, scit la nécessité de former des ouvriers quali-
fiés pour assurer son renouvellement, peut étre associé aux précédents. De toute manie-
re, il est rare qu‘une raison soit évoquée isolément ou plutdt, il est rare de trouver dans
un entretien, des raisons associées a une seule dimension, personnelle, professionnelle
ou sociale.

(3) Sauf pour les chefs d’entreprise qui ont eux-mémes suivi une formation a temps plein.
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«f...) Et puis pour pouvoir conserver aussi la réparation automobile, parce que si on ne fait
rien, eh bien, dans quelques années, il y aura plus personne pour travailler dans I'automobile
non plus. C’est encore plus vrai pour les carrossiers».

(M. P. - Les Mureaux - 30 salariés - MA)

«Je crois qu’on est une des professions ou il y le plus d’apprentis, par rapport & certaines au-
tres, nous sommes les professions ou I'on prend le plus d’apprentis parce que je crois que
c’est une tradition dans la coiffure, depuis des années et des années, il y a toujours eu I'ap-
prenti coiffeur... ».

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

1l ne faut cependant pas perdre de vue que les entreprises artisanales qui
prennent des apprentis sont minoritaires (4), ce qui relativise les raisons invoquées par
les interviewés au long de ce chapitre. Les représentants de la majorité n‘employant pas
d‘apprenti ne figurent pas dans notre échantillon ce qui interdit toute analyse et toute
affirmation les concernant. Cependant |'on retrouve dans les entretiens des traces de
cette réticence traduite souvent en termes de refus de la paperasserie, du controle, thé-
me que |'on reprendra dans le troisieme chapitre consacré a I’entreprise face a I'«exté-
rieury.

(4) Cf. Zarca, op. cit. pages 382 et suivantes.
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2. LA FORMATION DES APPRENTIS

La formation des apprentis dans les entreprises aurait nécessité des investi-
gations beaucoup plus importantes si elle avait été |'objet central de I'enquéte. L obser-
vation de la formation aurait d'ailleurs posé quelgues problémes si l'on en juge par
I'apergu qu’en donnent les maitres d’apprentissage au cours des entretiens. En effet,
I’'absence totale de formalisation de cette formation parait étre sa caractéristique prin-
cipale : son observation ne pourrait donc faire I'économie de séjours prolongés dans
I'entreprise faute d'instruments spécifiques qui pourraient autoriser une autre appro-
che. Les entretiens permettent maigré tout de s'en faire une idée dans ia mesure ou il
s'agit avant tout de comprendre le recrutement des apprentis, et donc le rdie de I'ap-
prenti dans |'entreprise. On insistera sur les éléments qui permettent de mieux interpré-
ter, quand on les abordera, les rapports des entreprises avec les centres de formation
d’apprentis.

Une formation dans |’entreprise

Dans les entreprises, la formation des apprentis n’est pas formalisée, ni do-
tée d’instruments spécifiques. Elle est donc difficile a distinguer du travail lui-méme :
c'est une qualité que les maitres d'apprentissage mettent en relief trés volontiers.

Mme L. «De toute fagon, moi je dis qu'ils peuvent pas, c’est pas... bon heureusement qu’il y a
lentreprise parce que sinon, ils pourraient pas vraiment apprendre leur métier, c’est
pas possible...

M. L. — Non, c’est sir... ils pourraient pas parce qu’il y a des combines, vous étes sur un pro-
bléme,... bon 3 la chambre des métiers, vous 8tes sur un probléme,... bon a la chambre
des métiers, c’est une piéce, c’est démonté trente-six fois, ceci, cela, c’est la méme cho-
se , quand vous avez une voiture, c’est grippé ou ceci, vous recommencez, vous allez
tomber sur un probléme, c’est plus les mémes...

(...) On s'embéte deux fois plus, c’est pas pareil, le moteur, il est pas dans la voiture,
donc c’est facile & accéder, mais quand vous étes sur une voiture, le moteur est dedans,
c’est pas le méme travail... il y a des combines 3 trouver...».

(M. et Mme L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

Le travail est une formation

Bien entendu, tous justifient la formation qu’ils donnent, en se défendant
de confier systématiquement a |'apprenti des taches dévalorisées : simplement, |'exécu-
tion de ces taches fait partie du travail... et de la formation.

«(...) Au début, le travail d’un apprenti consiste d faire toutes les petites merdes, il y a pas
d’autres mots, les pots d’échappement, les choses simples et puis... chez nous ils font pas le
balayage parce que chacun balaye son coin... et mon mari fait le samedi matin, mais, dans
certains garages évidemment, on prend les apprentis pour arracher I’herbe dans les... c’est fré-
quent, hein, parce que je sais qu'il y a eu des problémes justement avec I’école de... parce que
j’ai des collégues qui prennent des apprentis ou des... ou des stagiaires mais ils leur font faire
autre chose que la raison pour laquelle ils sont venus... non, nous, mon mari les met vrai-
ment... on leur fait faire des... (inaudible), si on a des voitures accidentées, on leur fait dé-
monter, on leur fait remonter, disons que... au départ, ils ont.. mon mari les met vraiment
dans le bainy.

{(Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

« (...) Moi, voyez, j’ai une fille qui est apprentie coiffeuse, elle est au salon, juste plus loin,
elle a fait une annéde. Eh bien, quelquefois, elle arrive : “Oh, j'en ai marre !”*, parce que la pa-
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tronne lui a fait faire ceci : “C’est moi qui fait tout, c’est moi qui fait le nettoyage”. Chez
nous, c’est un peu comme ¢a, les jeunes, il faut qu’ils fassent du rangement Je lui dis :
“écoute, c’est rien, c’est du bricolage, ¢a”, alors moi, je I'encourage pas quand elle me dit
quelque chose comme ¢a parce que je sais trés bien que chez nous, ¢a se passe comme ¢an.

(Mme L. - Chatou - 7 salariés - BP)

«(...) On forme I'apprentie en période de temps calme, quand on a du temps au début de la
semaine ou autre et puis on... en fin de semaine, quand on a du travail, eh bien on lui fait
quand méme faire le travail de shampooineuse... et.. tout patron agit de la méme fagon que
moi, je pense... On accepte ce c6té 1a... on a I'avantage et les inconvénients, il faut que l'un
pallie & l'autre parce que, sinon, s’il y avait que des inconvévients, je crois qu’on n’en pren-
drait plus...».

(Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

La formation s’effectue avec du travail. En |'absence d’instrumentation
spécifique, elle repose sur les relations personnelles établies entre apprentis et maitres
d’apprentissage. Ces derniers s’y engagent souvent intensément, pour des raisons que
nous allons développer.

Critiques, exigences et espoirs

il est difficile, sur ce sujet, d’échapper a un discours sur «les jeunes», leurs
qualités mais surtout leurs défauts, leur mangque d’enthousiasme, leur manque de tra-
vail, etc. Cependant, il est intéressant de remarquer a travers ce discours le souci cons-
tant de la perpétuation du métier, voire de I’'entreprise : aussi les critiques sont-elles a la
mesure des exigences. Contrairement a beaucoup de stéréotypes sur la jeunesse, elles ne
reposent pas uniquement sur la comparaison avec le passé, la propre jeunesse et I'ap-
prentissage du chef d’entreprise, mais sont faites aussi en fonction de I'avenir. Ceci per-
met d’entrevoir tout de suite la place importante qui est faite & I'apprenti au sein de
I'entreprise, malgré des considérations parfois trés sombres.

«f...) C’est difficile de former les gens, quand méme, c’est.. c’est des problémes je crois...
c’est difficile de les suivre, de... les feunes, je trouve que les jeunes, ils n‘ont plus tellement
envie de travailler... ¢’est vrai I lls n‘ont plus tellement envie de travailler... ils font ¢a parce
gu'ils sont obligés de faire quelque chose, mais... ».

{Mme L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

«f...) Vous savez, quand vous étes toufours en train de crier aprés ces jeunes... ils n‘aiment
pas dailleurs qu’on crie et puis ¢a sert a rien de s'énerver... enfin on a tous été jeune, on a
tous besoin de... on ne peut pas trop s'en plaindre, on ne peut pas s’en plaindre de nos jeunes
parce qu’ils viennent toujours, ils sont toujours présents, c’est important aussi. S’il y a quel-
que chose qui est mal fait, on ne peut pas dire que c‘est vraiment de leur faute... c’est..
c’est le manque d’attention, alors.
{...) Les jeunes bien sar... on voudrait qu’ils apprennent toujours plus vite et puis eux... pour
eux c’est trés bien comme ils font, c’est bien je pense. Ils sont pas tellement ambitieux /... ».
{Mme L. - Chatou - 7 salariés - BP)

Une relation affective, quasi filiale

On le voit, ce discours critique n’est pas absolument négatif ; il s’y méle un
certain attendrissement que l‘on retrouve encore plus nettement dans certains entre-
tiens, toujours situés dans des petites entreprises. Il suffit par exemple de se reporter
page 29 ou Madame T. relate le refus de son mari face & un candidat a I’apprentissage :
«il était tellement mignon, c’est un gosse qu’on avait l'impression qu’il avait envie de
travailler», ou encore d'écouter ce garagiste :
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«l...) Je vous assure que... ces petits mdmes.. c’est pas des petits mbmes parce que... ils ont
16 ans quand méme... mais je dis toujours ces petits mdmes parce que celui que j’ai embau-
ché... le premier que j’ai eu ici, il faisait 1m40... c’est pour ¢a que... Tout le temps je dis ces
petits mbémes et... ¢a fait plaisir... quand ils ont fait un boulot, un travail, et puis qu’ils écou-
tent leur petit moteur tourner avec... comment je vous dirais... avec dévotion... ils sont éton-
nés eux-mémes... ils regardent ¢a épatés... ¢a fait plaisir & voir... alors évidemment si... si on
ne sait pas leur faire ressentir... bon, ben ils n’iront pas plus loin... Il faut les... comment je
dirais moi... il faut les encourager et il ne faut pas avoir peur non plus quand ils ont fait mal
de leur dire, surtout pas... hein, il y a beaucoup de patrons qui... bon quand c’est bien, on ne
dit rien, mais quand c’est mal, on crie, ¢a c‘est mauvais... ¢a c’est mauvais... et il faut les en-
courager un petit peu aussi, financiérement par exemple... c’est trés difficile mais... encore
plus a I'heure actuelle, mais enfin, on peut toujours donner une petite prime exceptionnelle
de rendement, d‘attention, tout ce qu’on voudra... de rangement d‘atelier, et tout.. ¢a...
comment je dirais... ¢a les motive un peu...».

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)

La relation du patron avec les apprentis est loin du rapport patron-salarié,
méme de celui qui prévaut dans les petites entreprises qui est plus personnel et plus
«privé» que dans les grandes. Avec les apprentis existe toujours une dimension filiale
que nous retrouverons a propos dautres questions.

Identification réciproque...

Ces rapports personnels ont pour conséquence une forte personnalisation
de la formation, une grande importance attachée a la personne du formateur et une va-
lorisation dans les entretiens de la relation singuliére maitre d’apprentissage-apprenti :
rien ne remplace une formation ou lI'apprenti est seul avec son patron, le suit et |'obser-
ve constamment, vit et travaille avec lui. C’est |13 que les qualités du maitre d'apprentis-
sage peuvent se transmettre le mieux, de personne a personne, a condition évidemment
que ces qualités existent.

« Vous avez commencé... c’était dans un petit garage aussi ?

M. T. — Comme ca, j'étais tout seul avec le patron, alors c’était encore mieux... j'étais tout
seul... de 14 4 20 ans...
— Qui, donc 13, vous avez eu...

M. T. — Oh bien, 13, j'ai passé par tout... voila, c’est 1a I'avantage... 13 je vous dis, que c’est
vraiment un truc bien, parce que, je pense que...

MmeT. — Tu as quand méme eu la chance d’avoir un patron qui savait bien travailler.

M. T. — Oui, il y a déja ce facteur 1a qui compte ; si on apprend avec quelqu’un qui est pas

super qualifié, eh bien... on fait pas une vedette non plus... ».
(M. et Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

La transmission passe par une identification de I"apprenti au maitre d’ap-
prentissage et par le souci de ce dernier d’assurer sa propre reproduction.

... et son utilisation dans les grandes maisons

Si les conditions idéales de cette transmission et de cette reproduction
sont réunies dans la petite entreprise artisanale, les responsables de grandes entreprises
auront a cceur de favoriser la formation par le choix judicieux d'un maitre d'apprentis-
sage prét a transmettre ce qu’'il sait, le plus souvent parce qu’il a été lui-méme apprenti.

«[...) Il se crée des liens, si vous voulez... il y a des... il y a des compagnons qui sont incapa-
bles d'expliquer quelque chose... il n’y a pas de dialogue possible...

(...) Il y a rien d’arbitraire, on laisse les affinités... on laisse les gens, si vous voulez... euh... on
voit tout de suite s’il y a des atomes crochus. C’est arrivé qu’on mette un compagnon avec un
apprenti et puis non, ¢a n‘allait pas, alors, 8 ce moment-1a, on le met avec un autre, on es-
saye...
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— Donc ce sont des compagnons qui aiment ga...
— Ah oui, oui.
— Donc ce sont toujours les mémes...

— Et souvent, ce sont d"anciens apprentis, hein... qui prennent la responsabilité d’en avoir un
avec eux...».

(Mme D. - Chatou - 80 salariés - MA)

Il faut que la relation s’établisse, que I'apprenti ait envie de s’identifier au
compagnon : pour cela apprenti et maitre d’apprentissage doivent étre proches, recon-
naitre chacun chez I'autre les signes d'une méme appartenance au «métiery. Les gran-
des entreprises, dont on a vu le formalisme, ont donc tendance a intégrer |'apprenti
comme dans une entreprise artisanale malgré tout ce qui les en sépare. Ceci ne va d'ail-
leurs pas sans difficultés, parce que le nombre d'ouvriers rend plus difficile la mise en
place de cette relation singuliére, dans la mesure ou I'apprenti peut davantage se fondre
dans la collectivité et surtout rechercher la compagnie des autres apprentis.

En résumé on peut dire comme cette épouse de garagiste :

«Eh bien, au début, c’est un peu I'enfant de la maison, en fait, moi j°ai un gamin, alors...
bon, moi c’était le... ¢c’était un second... ».
{(Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

Les problemes réels de responsabilité sur le travail réalisé par les apprentis,
notamment en réparation automobile ou un travail mal fait risque d’étre trés dangereux
pour la clientéle, mais aussi en coiffure ot les erreurs, bien que moins dangereuses, sont
graves pour le maintien de la clientéle, accentuent le caractére filial de la relation avec
I'apprenti : recruter un apprenti, ¢c’est prendre en charge une personne. Cet aspect des
choses retentit sur les rapports du maitre d’apprentissage avec les parents de |I'apprenti
ainsi gu’avec le centre de formation d’apprentis. Nous retrouverons ces questions dans
les troisiéme et quatriéme chapitres.
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3. LE TEMPS DE L'APPRENTISSAGE

La formation : une affaire de temps...

Le temps parait étre un des éléments essentiels de la formation. Le résul-
tat de la formation s’exprime en temps : I'apprenti est devenu un ouvrier quand il sait
travailler «dans les temps». Les maitres d’apprentissage abordent souvent le théme de
la formation sous lI'angle du temps nécessaire. Au premier abord, cette notion parait
fluctuante selon les entretiens, allant de la négation pure et simple du temps nécessaire
— le processus de formation est lié aux qualités incorporées dans la personne de |'ap-
prenti, le temps n'y fait rien — a une estimation de temps minimum variant de six mois
a un an pour faire de I"apprenti quelgu‘un capable d’effectuer certaines taches de fagon
autonome, voire jusqu'a la revendication d'une troisieme année d'apprentissage.

... ou une affaire de don

Il semble que ces contradictions ne soient qu‘apparentes et que I‘on puisse
distinguer trois «temps» distincts dans I'émergence de la qualification des personnes.
Le premier a déja été évoqué a propos du métier (5) : ce n'est pas un temps a propre-
ment parler mais plutdt un don. |l exprime le fait que les qualités nécessaires pour le
métier font partie des personnes et ne dépendent d'aucune formation, ni méme d'aucu-
ne expérience : on les a ou on ne les a pas et ¢a se voit tout de suite.

M. T. «f...) Javais un petit neveu, un petit...
Mme T. — QOui, j'y pensais...

M. T. — 1l était haut comme ¢a.
Mme T. — Son pére était magon.

M. T. — Il était venu chez nous, 18 ou on était avant.. il a été /a8 huit jours, mais il voyait

tout ce qu’il y avait a faire, il avait...
MmeT. — Six ans !
M. T. — Cing-six ans...
Mme T. — ] allait chercher les outils...

M. T. — Son pére nous a dit qu’il faisait pareil avec lui, lui qui était entrepreneur en macon-
nerie... il voyait que son pére avait besoin d'un truc... c’est pour ¢a que c’est différent
d’analyser plusieurs personnes parce que c’est...

(M. et Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

«On a un collégue qui est aux Mureaux et qui en avait un, vraiment, c’est un basseur, un gos-
se... qui a un diagnostic déja, vous savez, on sent le... ils ont ¢a dans le sang (6), c’est... celui
qui veut vraiment.. vraiment faire quelque chose... bon, il cherche & savoir... il a déja un dia-
gnostic tout en étant apprenti... euh, il est débrouille, vraiment débrouille... ».

(Mme T. - Meulan - 4 salariés - MA)

«l...) Ca dépend tout ¢a du... de I'enfant, s’il veut bien travailler, s’intéresser... c’est impor-
tant ¢a, s’il s’intéresse 4 son travail, ¢a va tout seul, il comprend vite. Il y en a, il faut leur ex-
pliquer dix fois avant qu’ils arrivent 8 comprendre...».

{M. L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

{5) Cf. Chapitre 1, point 2 : «Le métier et la maisony.
(6) Souligné par nous.
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«f...) Il faut que ¢a lui vienne naturellement. Si elle est horriblement timide et que toute sa
vie elle reste coincée, elle pourra jamais étre une coiffeuse, elle pourra étre la meilleure ou-
vriére possible, elle pourra jamais étre une coiffeuse, ce qui est différent..».

{Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

En fait, ces qualités immédiates, partie intégrante de la personne sont les
gualités positives de |I'apprenti, celles sans lesquelles la meilleure formation du monde
ne serait rien. Du coup, on ne les retrouve pas dans les entretiens effectués avec les bou-
langers-patissiers, qui exercent un métier dévalorisé, situé au bas de |'échelle artisanale,
gue I'on ne choisit pas et qui donc ne permet pas de reconnaitre immédiatement ceux
qui feront les bons boulangers : ceux qui se présentent, en régle générale, n"ont pas pu
faire autre chose.

Lintégration sociale

Le deuxiéme temps, variable selon les professions, permet I'intégration
dans I'entreprise, condition sine qua non de la formation puisque, on I'a vu, celle-ci se
fait avec du travail. A 'issue de cette période, |'apprenti est capable d’évoluer dans I'en-
treprise, au milieu des outils et de I'appareillage technique, au milieu de ses collégues de
travail, et il peut effectuer certaines taches seul.

«L’apprenti qui est bien guidé, I'apprenti qui est bien guidé est quand méme capable au bout
d’un semestre... de... de faire un travail... disons, d’‘exécution courante sur une voiture... ».
{Mme D. - Chédtou - 80 salariés - MA)

«Au bout de six mois, si c’est un bon élément, il sait bosser. Enfin, il sait travailler un peu...
vous savez, quand on a un peu d’idée... parce que maintenant ils ont quand méme 16 ans
quand ils arrivent A 16 ans, on est un homme ou une femme, hein, il y a pas a tortiller... Et
alors quand il I'a fait trois fois, la quatriéme fois on sait 4 peu prés le faire ou alors, il n’y ar-
rivera jamais, il n’y arrivera jamais... Si au bout de six mois il n’est pas capable... parce que si
vous voulez, bon, on commence par la plus simple voiture, c’est la 2CV quoi. Au bout de six
mois, il sait réparer sa 2CV, il sait..».

(M. L. - Versaiiles - 5 salariés - MA)

Cette intégration sociale est bien entendu également indispensable aux élé-
ves de LEP (7) : leur absence de familiarité avec |'entreprise explique les reproches
adressés a la formation scolaire.

«{...) Tandis que dans I'esprit quand méme de l'autre formation, ce sont quand méme des

écoliers donc ¢a change beaucoup de choses, si vous voulez, au moment ou ils cherchent un

emploi. Tout en ayant I'un et l'autre un CAP, voyez-vous..., au niveau des aptitudes profes-

sionnelles... ils sont au méme niveau, mais au niveau... euh... pour I'employeur, nous, on fait

la différence...

— Oui, mais vous la faites comment ?

— Eh bien, on fait la différence, on s’en rend trés vite compte, si nous prenons des... moi,

quand j'en... quand j'embauche des jeunes qui ont un CAP, qui n‘ont jamais travaillé... il y a

au moins, il y a bien deux ou trois mois uniquement pour les former. Donc si vous voulez,

c’est nous & ce moment-l3 qui faisons I'effort de les payer pendant trois mois si vous voulez,

pour qu'ils ne sortent rien... de... concret..

— Alors qu’un apprenti...

— Alors qu’un apprenti, si vous voulez, il est déja aguerri, il a déja cette formation...».
(Mme D. - Chatou - 80 salariés - MA)

(7) Cf. page 31.
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Cependant, ce deuxiéme temps n’est pas uniquement une affaire d’intégra-
tion dans I'entreprise : il comprend de la technique et c’est ce qui explique sa variabilité
selon les professions dont les rythmes de production sont totalement différents. Six
mois, un an sont nécessaires en mécanique automobile pour avoir vu défiler dans le ga-
rage les réparations courantes et étre a I’aise dans une position d’apprenti «qui se dé-
brouille». Cette période, qui consiste pour I’apprenti & faire sa place, est beaucoup plus
courte en coiffure et en boulangerie-patisserie ou quelques jours suffisent pour connai-
tre I'ensemble de I'activité de I'entreprise et savoir quel est son role.

L’expérience et I'autonomie professionnelles : la troisiéme année d’apprentissage

Le troisitme temps est celui de I'expérience, de I'aisance : il est commun
aux trois professions. C’est lui qui fait souhaiter par tous une troisiéme année d'appren-
tissage, qui permet aussi de construire un argument en faveur de la mobilité des appren-
tis, a l'issue de |'apprentissage, du moins dans les petites entreprises artisanales ou le
travail, moins standardisé que dans les grandes entreprises, porte la marque des person-
nes, de leur savoir-faire, de leur «coup de main» et de leur expérience. Et |'expérience
s'acquiert quand on a beaucoup vu et beaucoup vécu, quand on s’est imprégné de plu-
sieurs expériences singuliéres pour faire la sienne propre. Aussi, il est recommandable
voire indispensable d‘avoir travaillé dans plusieurs entreprises pour devenir quelgu’un
«du métiery.

«Et deux années d’apprentissage, on dit que c’est pas assez, il faudrait une troisiéme année
pour s‘adapter... & étre ouvrier, parce qu‘apprenti, c’est apprenti... aprés quand ils passent
jeune ouvrier, il faudrait une autre adaptation, une année encore... de fin d’apprentissage,
pour vraiment se mettre dans le coup.
{...) C’est normal qu’en deux ans, on n‘apprenne pas un métier, surtout pétissier, c’est une
chose qu’on apprend... on apprend tout le temps et au bout de deux ans, on ne peut pas dire
qu’ils savent tout.. 1/ faut encore qu’ils soient surveillés et méme conseillés...».

(M. L. - Chétou - 7 salariés - BP)

On retrouve I'argument comparatif en mécanique ol la carrosserie sert de
repoussoir comme la boulangerie a la patisserie.

«f...) Moi je dis qu’en mécanique, deux ans, c’est pas assez, c’est pas assez... ils ressortent, ils
ont appris, mais ils ont pas appris comme... ils sont pas assez formés pour entrer chez un pa-
tron et apres se débrouiller tout seul. Au bout de deux ans, vous le prenez... si vous voyez un
gars qui arrive, il a deux ans d’apprentissage, il sait pas travailler encore... ».

(M. L. - Les Clayes-sous-Bois - 4 salariés - MA)

«Dans le temps, il y avait les compagnonnages... hein, donc I'ouvrier passait un an dans une
entreprise, un an dans une autre... Il faisait, il apprenait des techniques différentes, il en fai-
sait un amalgame qui aprés était son propre savoir, donc, si vous voulez, le fait de travailler
en apprentissage chez un patron, d'aller aprés un an ou deux chez un autre et ainsi de suite,
vous apprenez et vous pouvez apres... apreés ce... cet amalgame de travail, faire votre savorir,
donc c’est un petit peu meilleur au niveau travail ; moi, 8 chaque fois que j’ai changé de sa-
lon, j‘ai appris, parce que les techniques étaient différentes, il y en a qui sont bonnes, il y en
a qui sont moins bonnes, vous apprenezy.

{Mme F. - Versailles - 3 salariés - C)

«Je I'ai eu douze ans (un ancien apprenti) mais c‘est pas trés valable parce que dans tous les
métiers, il faut voyager un petit peu... Faut pas faire les compagnons du Tour de France mais
il faut voir plusieurs marques et plusieurs maisons parce qu’on a tous nos méthodes, on 3
tous nos petits trucs... un peu comme le cuisinier, quoiy.

(M. L. - Versailles - 5 salariés - MA)
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Ce troisieme temps est donc beaucoup plus long, comme le passage a |'dge
adulte. [l permet la généralisation des savoirs acquis dans la premiére entreprise, de se
détacher de cette premiére «maison» comme I’enfant se détache de sa famille. Une qua-
lification plus générale résulte du passage par différentes entreprises et, en méme
temps, facilite la mobilité ultérieure, ce qui indique bien qu’elle s’est constituée indé-
pendamment des qualités propres des personnes.

Toutes ces caractéristiques permettent de faire un rapprochement avec le
diplome. Ce 