Formation et remaniements
identitaires

Dans le secteur des industries agro-alimentaires
(IAA) les ateliers de conditionnement sont con-
cernés par les changements technologiques et
sociaux qui s’appuient sur des politiques de
formation relativement innovantes. Les exigences
de fluidité de la production, d’homogénéisation
des produits et des présentations poussent vers un
conditionnement « en continu », qui se heurte &
des résistances et a des obstacles propres a ce
type d'industrie : contraintes d'asepsie, variation
des produits, changements de format. Gérer au
mieux et simultanément les variables spécifiques
aux produits et aux emballages nécessite une
responsabilisation plus grande des opérateurs
dont les taches débordent largement la surveil-
lance pour s'inscrire dans la gestion de la produc-
tion.

Cette nouvelle combinatoire surveillance-inter-
vention-gestion est mise en oeuvre par des
équipes, des groupes de travail au sein desquels
se recomposent les qualifications et les rapports
de hiérarchie et de coopération.

Ces recompositions et glissements de fonctions
s'effectuent dans une logique de polyvalence, de
polyactivité, de co-imp(]gicoﬁon des opérateurs ;
dans les nouveaux modes de coopération, la
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s ouvriéres peu gudlifiées de

es bancs de ['école d

capacité & générer de la qualification collective
est devenue une composante importante des
compétences sollicitées mais pas toujours recon-
nues.

La formation des ouvriers a été dans la période
récente un outil privilégié des politiques de mobili-
sation de la main-d’ceuvre tant du point de vue de
la gestion de I'emploi que des « nouvelles qualifi-
cations ». Pierre angulaire d’enjeux techniques et
sociaux, elle répond a des logiques d'acteurs aux
intéréts parfois divergents dés lors que sont en jeu
des emplois, des salaires, des rapports de travail.
Une conception néo-taylorienne de la formation
conduit & sa mise en place brutale, sans concerta-
tion réelle avec les salariés qui la percoivent alors
comme un outil de sélection.

Dans ces configurations, il semblerait que les
formateurs et les institutions dont ils dépendent
jouent un rdle de tierce dans les rapports sociaux
d’entreprise en faisant valoir d’une part la sociali-
sation de leurs expériences intra et extra secto-
rielles, et en modifiant — par des méthodes
pédagogiques innovantes — des rapports figés
quant a la circulation des savoirs au sein de
I'entreprise. Le développement des capacités
salariales devient alors un enjeu individuel et
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collectif, et la capacité a gérer les nouvelles
tensions — dans la formation et au travail — est
peut-étre au cceur des conquétes identitaires .

Le secteur des IAA avait jusqu’d une période
récente une politique de formation en direction
de ses personnels ouvriers du conditionnement
relativement malthusienne. Le modele qui pré-
valait était celui de l'embauche d'une main-
d’ceuvre jeune, peu qualifiée, pouvant supporter
les contraintes de travail, en termes de
cadence, de bruit, d’horaire et de faible niveau
salarial. La formation se faisait essentiellement
sur le tas, l'ouvriére était mise en double pour
des périodes allant d'une semaine & un mois, et
les anciennes lui apprenaient les « ficelles du
métier ». Pendant dix, quinze, vingt ans ces
ouvriéres ne suivaient aucune formation conti-
nue réelle, si ce n'est des mises a niveau ponc-
tuelles : initiation aux nouvelles installations.

Ce modéle est de plus en plus abandonné, et
I'on voit apparaitre pour le personnel de condi-
tionnement de véritables politiques de formation
débouchant sur un CAP, un métier, une classifi-
cation et, dans le meilleur des cas, un profil de
carriere.

Ces formations accompagnent parfois des
mutations  technologiques, des modifications
organisationnelles, et des redéploiements de la
po?iﬁque de I'emploi vers une flexibilité de la
main-d’ceuvre {2].

La sélection-exclusion d’une partie non négli-
geable de la main-d’ceuvre conduit & s'interro-
ger sur les finalités de la formation en termes
de déconstruction-reconstruction des collectifs
de travail. Dans le méme ordre d'idée, |'appel
structurel de la main-d‘ceuvre précaire (intérim,
confrats & durée déterminée (CDD) questionne
la politique de gestion de la main-d’ceuvre.

Aux changements organisationnels dans les
entreprises correspondent des remaniements
identitaires chez les salariés. Pour qu'ils puis-
sent s'accomplir faut-il encore qu'ils en aient le
temps et le sens. Les politiques de gestion qui

Les chiffres entre crochets renvoient & la bibliographie en fin d'article.

! Cet arficle a pour origine une recherche financée par I'INRA et le
PIRTTEM dans le cadre de l'appel d'offres « les changements
fechniques dans les industries liées & Iagriculture » [1]. Il prolonge
une réflexion que nous avons amorcée il y a quelques années sur les
relations entre changements de qualification et processus identitaires.
Nous avons procédé & des enquétes de terrain dans des entreprises de
la région Provence-Alpes-Cdte-d'Azur (quatre grands établissements
du secteur des IAA désignés ici par E1, E2, E3 et E4).
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sous-estiment ces tensions internes risquent de
se heurter trés vite & une démobilisation sala-
riale imprévue au regard de linvestissement
organisationnel.

Poser comme hypothése que de nombreuses
difficultés viennent d’une méconnaissance des
enjeux identitaires dans les processus de forma-
tion, nous oblige a préciser notre conception de
I'identit¢ au travail et dans la formation: elle
renvoie & l'idée de « l'image de soi» dans son
rapport aux autres et & soi, image mentalisée et
socialisée. Images plurielles, pluralités identi-
taires, l'identité est au coeur des pratiques et
conflits sociaux intériorisés 2

Introduire ici la notion d'«identité narrative »
signifie que le processus de formation peut étre
un processus de formation identitaire s'il auto-
rise les individus & en produire un récit: s'ap-
proprier la formation c’est aussi étre capable
d’en parler vraiment, en dehors des discours
codés, produisant le sens de I'identité en forma-

Nous avons renconiré plusieurs fois des respon-
sables du personnel, de la formation ef des
salariés : privilége et paroles ont été donnés aux
salariés. Aprés “chaque ‘renconire, nous avons
retourné les interviews aux personnes interro-
gées, nous avons ainsi affiné les hypothéses et
[‘étude des enjeux des processus formatifs, ana-
lysés en quelque sorte de l'intérieur.

Cette démarche - interactive a contribué a. la
constitution d’une véritable « identité narrative »,
comme si' « raconfer sa formation » participait
d’une construction identitaire davantage en prise
sur la réalité des enjeux et des vécus exprimés.

_Essai-de « compréhension mutuelle », répétition
et refour sont les points forts de notre méthodolo-
gie d'enquéte. Ceci suppose évidemment une
constance et une confiance dans la démarche et
“dans la relation : cela fait maintenant prés de six
“ans que nous’ enquétons “auprés  des mémes
ersonnes: Nombre ‘d’entre elles prennent 'sur
eur temps: de repos et de loisirs pourfémoigner
et réajuster nos hypothéses.-Méme si elles affir-
ment que « c’est intéressant » et « qu'elles décou-
vrent des choses en parlant » et en (re)lisant, nous
“ne saurions ignorer- les effors qu’appelle une
telle démarche ; sans cette participation:originale
nos: travaux: ne sauraient aboutir. Nous remer-
cions iici ceux et celles qui-ont contribué & cette
élaboration:

2 « L'identité c’est ce qui permet de faire le lien, d'assurer une
permanence dans le sens de ce qui est vécu. Recherche de la
permanence du sens, mais non permanence d'un méme sens » [1].
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tion dans une énonciation volontaire. Notre
démarche d’enquéte & base d'entretiens répétés
a peut-éire contribué & cette construction (cf.
encadré p. 38).

Pour les salariés, s’inscrire dans une formation
est un risque et une épreuve lorsqu’ils n‘ont pas
le temps et le choix d'élaborer un projet cohé-
rent de leur devenir. Lorsque les garanties
d’emplois et de qualifications sont floues redou-
blent les problémes que tout changement de
pratiques engendre.

Ainsi les dimensions trés spécifiques des tra-
vaux concrets, des positions sociales, des posi-
tions familiales, des catégories d’age et de sexe
ne peuvent étre ignorées pour qui souhaite une
implication des personnels. Par exemple la
dimension temporelle (temps de travail passé -
temps de réaction - temps de formation - temps
de travail domestique) doit étre prise en
compte: un processus de formation ne
s'enclenche pas sans un remaniement de ces
temporalités qui ne peut se réaliser que si,
précisément, on « laisse le temps » d’opérer les
réorganisations matérielles, cognitives et psychi-
ues, nécessaires a |'optimisation des chances
e réussite.

Si la formation est un « état d’esprit », comment
peut-on passer d'une situation de travail ou
pendant dix-huit ans aucun apprentissage —
autre que sur le tas — n’a été pratiqué, a une
situation ou il faut se « remettre » au francais,
aux maths, fut-ce & partir d'une pédagogie in-
novante ¢

Nous ne développons pas ici le caractére
angoissant de cette sollicitation et les remanie-
ments affectifs et identitaires qu'elle a mobilisés
chez les salariés®. Nous voudrions juste évo-
quer le cadre de ces remaniements et les
enjeux qui les sous-tendent. Dans I’entreprise
E2, la formation des opératrices a toujours été
faite sur le tas. Dans une étude antérieure nous
mettions en avant que dans nombre d’entre-
prises du secteur des IAA les ouvriéres avaient
suivi une formation & I'économie mais non & la
technique [3]. Dans notre enquéte actuelle nous
avons appris qu'il n'y a jamais eu de formation
technique réelle dans I'entreprise E1, méme
lorsqu’en 1978-1979 les machines ont été re-
groupées et les lignes modernisées. Par contre,

3 Nous renvo{yons le lecteur au chapitre V de notre rapport : « Des
ouvricres en formation : récits et vécus d’un stage » [1].
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Toutes les entreprises de notre échantillon dépen-
dent de grands groupes industriels, elles ont une
implantation relativement ancienne dans la ré-
gion Provence-Alpes-Céte-d'Azur. Il s’agit donc
d’établissements locaux qui dépendent de straté-
?ies internationales (par exemple, en 1990, E4
erme son établissement de Marseille et implante
une filiale aux Pays-Bas). Les décisions d'investis-
sements, de production et de formation sont
souvent prises a un niveau centralisé : la marge
d’autonomie des directions d'établissement est

relativement faible.

Ces établissements connaissent & 'heure actuelle
des mutations techniques qui nécessitent partout
une diminution de I'emploi, une reccmposition
des qualifications vers davantage de polyva-
lence, une redéfinition de la mobilité interne &
partir de la formation et une externalisation d’une

partie de I'emploi.

£l

Dépend d'un groupe multinational.
Producion de thé, infusions... (2 x 8).

Divise ses effectifs par deux en quatre
ans.

Prépondérance de la main-d’ceuvre
féminine.

Effectifs femmes
Effectifs hommes

Utilisation massive  d'intérimaires :
nombre moyen des conirats en 1989 :
vingt (pour un effectif de 86 per-
sonnes). :

(1989) = 1,6

En quatre ans, triple le pourcema?e
de la masse salariale consacré a la
formation (6 % en 1988).

i
s

Antenne locale d'un grand groupe
multinational.

Produit café, chocolat (3 x 8).

Perd 30 % de ses effectifs en dix ans,
essentiellement la main-d‘ceuvre ou-
vrigre féminine non qualifiée.

« Nous sommes une catégorie en voie
d'extinction {...) une espéce en voie de

disparition » nous disaient deux ou-
vrieres.

Double son pourcentage d'ouvriers
O.c son pourceniage
qualifiés dans la méme période.

Nombre moyen de contrats intéri-
maires en 1989 : dix-huit pour un
effectif de 820 personnes.

£3
Appartient & un grand groupe no-
tional.

Fabrication de soupes et sauces
3x8).

Seule entreprise de I'échantillon qui
maintient ses effectifs sur dix ans.
Main-d'ceuvre féminine minoritaire.
Eﬂeciffs femmes (1989) = 03
Effectifs hommes

Nombre de conirats moyens d'intéri-
maires en 1989, douze pour un effec-
tif de 192 personnes, de nombreux
CDD.
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Dépend d'un grand groupe interna-
tional.

Fabrication d'huiles et de végétaline
3x8).

Nombre important de cessions-
fusions, cing en dix ans.

Les effectifs sont passés de 400 per-
sonnes en 1975 & 220 en 1989, date
de la fermeture.

Prédominance masculine.
Effectifs femmes

e (1989) = 0,3
Effectifs hommes (1989)
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dans le méme temps, les ouvriéres étaient invi-
tées a suivre un stage d'une semaine portant
sur l'initiation & la gestion et & I"économie, pre-
mier stage structuré auquel elles étaient conviées*.

Dés lors s'inscrire tout & coup dans une prati-
que de formation réellement professionnelle
pour une ouvriére de trente-cing ans, qui est
entrée & l'usine & dix-huit ans et qui, pendant
dix-sept ans, n‘a pas eu d'autre perspective que
de passer de « petite main » & machiniste ne va
pas sans poser de problémes.

A la question : « Que pensez-vous de la forma-
fion que vous allez suivre 2 », une ouvriére de
I'entreprise E1 répond: « Ca nous donne du
souci. » On ne peut nier ici le caractére trau-
matique de l'‘annonce d'un plan de formation
ui, pour certaines, a été vécu comme un plan
e licenciement. « Depuis qu'on connait les
groupes (de formation) : c’est un peu comme un
projet de licenciement » (ouvriére E1).

La méfiance a l'égard de la formation n’est pas
simplement liée & "anxiété que génére tout éta-
lement de ses (in)capacités et remise en cause
de ses savoirs, mais cefte défiance est souvent
liée aux conséquences sur I'emploi: « Les gens
se posaient des questions sur l‘avenir, quand on
a proposé le plan de formation il y a eu un
petit sourire » (formateur E3). « Je crois quau-
jourd’hui dans I'agro-alimentaire, ce qui trau-
matise les femmes c’est qu'avec la modernisa-
tion c’est la disparition de leurs emplois, et c’est
un enjeu pour elles. Ce n’est pas la formation
et la volonté de se former mais c’est unique-
ment la nécessité de se former pour conserver
un emploi. Il 'y en a beaucoup qui ne veulent
pas faire de la formation parce qu’ils savent
frés bien qu’a un moment donné on va leur
demander quelque chose. Cest de la qualifica-

4 R. — En 1976, on a supprimé le ramassage & la main, on a mis
des compteurs. Et la, d’'un seul coup, on est passé de trois per-
sonnes par machine & une seule par machine. Et, en 1978, quand
les machines ont été regroupées, on est passé d’une opératrice par
machine & une opératrice pour trois machines.

Q. — Est-ce qu'il y a eu des politiques de formation 2

R. — Absolument pas, les « petites mains » aidaient les machi-
nistes, mais elles étaient formées sur le fas et, & I'époque, quand
on disait « on va former un machiniste », c’était souvent en fonction
de la sympathie du chef (...) Pendant douze ans il y a eu juste une
formation qui a éié faite : c'est cefte fameuse formation qui s'est
généralisée a tout I'agro-alimentaire. lls appelaient ¢a une forma-
tion un peu économique; en fait, c'était une formation & l'écono-
mie capitaliste (...)] Donc on envoyait les gens au Novotel & la
Valentine, tu vois c’est un cadre fantastique ; ils s’arrétaient & neuf
heures et ils buvaient le thé autour de la piscine, ils pouvaient
méme prendre un bain s'ils voulaient. Et puis on revenait et on leur
expliquait (..) la fagon dont ils géraient leur budget, et on les
mefitait foujours en paralléle avec 'entreprise (... ils sont quasiment
arrivés a ce que tous les groupes (!) fassent un cadeau & la fin a
leur chef! Parce que le formateur c'était leur chef de production »
(ouvrier d'entretien et délégué syndical E1).
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tion qui se paie cher» (propos recueillis lors
d’'une interview collective rassemblant des syn-
dicalistes du secteur des IAA des Bouches-du-
Rhéne).

En dehors de ces enjeux réels, la formation
s'inscrit dans un temps individuel et social qui
n‘est pas forcément celui de I'entreprise. La
conjugaison de temporalités contradictoires
oblige les formateurs et les individus & résoudre
rapidement des problémes que les nouvelles
situations engendrent: « On a sous-estimé le
facteur temps dans la préparation des gens {...)
on n‘a pas récupéré dans le faire ce quon a

investi dans les compétences » (responsable for-
mation) [4] [5].

Pour les directions d'entreprise, la décision,
I'élaboration et la planification rapides de la
formation ont leur origine souvent dans le
caractére impérieux d'une réorganisation du
travail mal ou peu anticipée ; c’est une source
de difficultés quant & une innovation réelle:
dans le fond, nous le verrons, les processus
formatifs sont souvent imitatifs.

Pour les individus, le début de la formation est
souvent vécu comme un véritable choc sélectif.
« Le troisiéme jour, il y en a beaucoup qui ont
craqué (...) c’est-a-dire qu’elles se sont mises a
pleurer, elles n’arrivaient pas a suvivre parce
que pour elles ¢a allait beaucoup trop vite |...)
c’était prendre le TGV, c’était pas aller au
niveau de la personne, c’était carrément la sur-
passer (...) n‘ayant pas le temps d'étudier chez
elle et ne pouvant pas suivre sur le liev de
travail, elle a craqué (..)» (ouvriere E1). I
faudrait s'interroger sur les raisons qui concou-
rent & l'effondrement d’un nombre conséquent
de stagiaires dés le début des stages et ce,
bien au-deld des seules industries agro-alimen-
taires. A. Lerolle et C. Rogerat décrivent une
formation d'OS dans l'industrie électronique au
cours de laquelle, pendant les premiéres jour-
nées d'initiation théorique, «la moitié des
ouvriers décrochent au bout de quelques
heures »* [6] [7].

Que la sélection se fasse brutalement dés le
début ou plus tard, par la mise en place d'une
formation & deux vitesses, on peut constater
que les processus de sélection-exclusion & I'ceu-
vre ’foucﬁen’f parfois prés de la moitié des per-
sonnels concernés [8] [9].

Et c’est bien ce qui s’est passé dans le cas de
I'entreprise E1, la formation & double détente a

5 || est intéressant de signaler que dans cette entreprise une gréve
a été déclenchée par les ouvrieres « conire les fests sélectifs », sas
d’entrée dans le circuit de la formation [14].
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fonctionné comme moyen de tri, excluant la
majorité des salariées de I'emploi et d'une qua-
lification reconnue.

« En formation technique il y a automatiquement
des déchets signale un responsable d’entreprise
agro-alimentaire (...) ainsi lorsqu’on a besoin
de huit personnes, on en forme seize. »

Dans ces processus de tri, le role sélectif joué
dés le début par les mathématiques ou le fran-
gais a été mis en avant, les salariées désignent
souvent ces matiéres comme leur « béte noire ».
Cette sélection a été trés mal vécue par cer-
taines ouvriéres Agées. Pour les plus jeunes
d’entre elles (frente ans), cette formation s’inscrit
aprés quatorze ans d'interruption d’activités
scolaires ; pour celles qui ont plus de quarante
ans c'est aprés vingt-cing, voire trente ans
d'interruption  qu’elles doivent réapprendre.
C'est certainement la raison pour laquelle les
échecs et démissions ont concerné surtout les
femmes plus agées, trés vite « déboussolées »
par les matiéres générales.

R. — Moi je trouve ¢a dément & quarante-cing
ans étre commandée comme ¢a: on n’a pas
demandé & avoir la formation; en souplesse,
pas en six mois ! Vite fait, comme ¢a, c’est pas
possible, et ¢ca a été dramatique |...)

Q. — Vous pouvez préciser 2

R. — Vraiment les gens en face de moi, la
haine, il me sortait la haine, la haine, parce
que [‘étais 4, je voyais tout le monde autour de
moi, des pleurs, des angoisses sans arrét {...) en
maths, c'est flagrant, on était quatorze, on
voyait déja le niveau de l'une, le niveau de
l'auvtre, elles se sentaient mal & Il'aise, parce
qu’on voyait quand méme tous les niveaux, on
ne pouvait pas se cacher, donc une personne
d’un certain Gge, ¢a ne passait pas (..) Par
contre le domaine professionnel ¢a a été super,
on était bien parce quon a vécu des années

ensemble et qu'on a fait ce boulot {...) (ouvriére
E1).

Dans le processus de formation, la rapidité
dans la prise de décision et dans les procé-
dures éducatives est souvent vécue comme une
agression qui renforce les procédures sélec-
tives. Réussiront ceux et celles qui sont les plus
aptes @ transformer trés vite les exigences en
aptitudes & remanier leurs rapports aux savoirs,
aux rythmes d’apprentissage, & réorganiser leur
vie quotidienne. Dans la foulée, ils doivent se
repositionner dans les collectifs de travail et de
formation.
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Les processus d'identification & I'ceuvre dans les
situations en formation doivent étre lus dans la
dynamique des relations de travail, qu'il
s'agisse des groupes de travail ou des groupes
d’action et de solidarité construits dans le lieu
de travail ¢,

Certains salariés « calculent » leurs rapports a
la formation en fonction de la signification
sociale des places qu'ils occuperont: « A la TS
on a proposé & des filles une formation pour
poste d’encadrement mais elles ne veulent pas
encadrer le groupe de leurs copines » (respon-
sable formation).

La promotion est souvent vécue par le collectif
d'appartenance initial comme une trahison des
anciennes solidarités, soit parce qu'effective-
ment elle a été obtenue & partir d'une compro-
mission, soit parce que l'image méme de la
promotion — dans des rapports sociaux conflic-
tuels — signifie de toute facon « passer de
I'autre coté » 7 [11].

La rupture des liens de solidarité antérieure-
ment conquis et acquis peut fonctionner comme
frein & l'inscription dans les processus de for-
mation : une forte identification aux pairs, &
I'histoire commune et partagée, se combine &
des processus de « désidentification » aux supé-
rieurs. Les salariés sont pris dans des processus
contradictoires : I'envie et le désir d'étre plus
qualifiés, mieux payés, d‘avoir un travail plus
intéressant entrent en conflit avec les modes de
réalisation de ce désir qui passe souvent par la
dissolution des liens de solidarité. lls peuvent
alors se metire en position défensive et rejeter
des processus formatifs.

Ce ne sont pas leurs seules capacités cognitives
et techniques qui sont évaluées, mais aussi leurs
capacités a gérer ce conflit identitaire qui
tiraille les individus dés lors qu’un processus de
changement est en cours & lintérieur de rap-
ports de force et de concurrence qui « interpel-
lent les individus en tant que sujefs. » Cette
gestion du conflit identitaire redouble la gestion
des confraintes de travail.

¢ Les rapports & la formation continue mobilisent et déplacent les
identités construites dans le champ social, professionnel et scolaire.
De ce point de vue la formation peut &tre considérée comme
transformation non seulement des individus mais des groupes et
des rapports aux collectifs [10].

7 On rappellera ici les réactions de méfiance qu'a suscitées le
passage d'un ouvrier d’entretien au réle de formateur (cf. infra) et
celles qui ont accueilli une ouvriére lorsqu'elle a été promue (cf.
notre article paru antérieurement dans cette revue) [11).
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Les mutations techniques nécessitent une mobili-
sation permanente des capacités intellectuelles
des salariés (leurs interventions gérent les
« dysfonctionnements » non résolus des sys-
témes automatisés). Simultanément les individus
doivent gérer les contradictions individuelles et
sociales manifestant des conflits identitaires.
C'est dans cette configuration o0 dominent
pressions organisationnelles et conflits intério-
risés que se ioue le remodelage des rapports
de travail.

L'exigence d'une formation « pour tous, sans
licenciement » a été trés fortement mise en
avant par cette ouvriere de lentreprise El:
« Attention, si on m‘avait dit “il y a un stage a
faire “, [‘aurais bien aimé pour me recycler {...)
sur ¢a, ¢a aurait été OK, pour me recycler un
peu, mais sinon (...) sil n’y avait pas de ché-
mage & la fin, ¢a n’éfait pas un probléme,
histoire de me recycler » (ouvriére E1).

Elle défend ainsi « la notion de groupe pratique
de formation », telle qu'elle est définie par W.
Labov [12] et reprise par J.-M. Darré. « Que le
groupe se meuve tout entier (..) et quil
devienne (en fant que tel] sujet de la forma-
tion » [13] telle est la condition nécessaire a la
promotion de « tous ensemble. »

Méme si cette dimension collective est reconnue
comme facteur d’apprentissage mutuel pendant
les stages, force est de constater que les forma-
tions mises en place ont scindé des collectifs
pour mettre en place des groupes et des sous-
groupes concurrentiels. Méme si les formateurs
ont pour souci de développer des chaines for-
matives 8, ils se heurtent & des difficultés inhé-
rentes aux finalités souvent sélectives de la for-
mation.,

Bien souvent, l'appréhension de la formation
s'alimente d'un rapport comparatif & d'autres
salariés plus volontaires, plus habiles, ou ayant
une formation initiale plus large : les processus
d’identifications et de contre-identifications se
télescopent et isolent lindividu qui intériorise
ses incapacités et, & terme, s'exclut de la for-
mation. « Je ne savais pas de quoi [‘étais capa-
ble », dit avec amertume une ouvriere de
entreprise E1 — qui a échoué au passage
d’OC vers OR?. La sélection fait que les exa-

8 « Nous on s’aide beaucoup entre nous (..) il nous fait faire du
dessin industriel : des polygones, des hexagones: ma copine en
face elle ne comprenait pas et moi j‘avais un peu mieux compris,
je me suis levée et je I'ai aidée |(..) et vice versa, dans ce cas le
prof «il est trés content» (ouvriere E1). La formation collective
c’est aider les autres & se former » [14].

9 OC: opératrice confirmée, OR: opératrice régleuse. Les OR
accédent au CAP (certification) et a une revalorisation sensible du
salaire, les OC ont une formation plus courte, non certifiée, elles
participeront au nouveau travail en équipe.
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mens sont vécus comme des concours, ce qui
hypothéque trés sensiblement les rapports de
soﬁdorifés formatives entre salariés, réactivant
la concurrence au sein méme des processus
d’apprentissage.

Les salariés s’évaluent entre eux et risquent de
déprécier leurs capacités potentielles et réelles
relativement aux autres. Dans le méme temps,
ils dénoncent l'injustice des procédures sélec-
tives tout en intériorisant leurs échecs vécus
comme la manifestation de leurs incapacités.
Ce double mouvement d'intériorisation-infériori-
sation risque de laisser peu de place & une
réinscription positive dans une autre formation.

Pour d'autres, des projets professionnels et
identitaires trés fortement construits pourront
ermettire de dépasser cefte crainte projetant
r')individu dans un devenir. Dans ces cas, les
groupes d’appartenance, qu'ils soient de travail
et/ou syndicaux, servent de relais aux proces-
sus d'identification en donnant l'assurance &
l'individu que le prix de sa réussite n'est pas
dans la rupture des liens de solidarité mais,
qu'au contraire, elle lui permetira d'affirmer
une présence plus qualifiée et apte a la gestion
des nouveaux rapports de travail.

Nous le verrons, si les entreprises ont tendance
& metftre en ceuvre des formations standard,
elles doivent compter avec les aspirations des
salariés, et faire converger, quand elles le peu-
vent, les procédures formatives telles qu'elles
les congoivent avec ce que les salariés espérent
et attendent.

Il est un point de rencontre important entre ces
exigences et aspirations, il s'agit de la forma-
tion intra-muros, réalisée en partie par des for-
mateurs maison.

De nombreux CAP par unités capitalisables se
mettent en place & partir d’'une collaboration
pédagogique enire enseignants qui vont sur le
terrain et praticiens qui se forment & la forma-
tion. Il s'agit le plus souvent d'agents de mai-
trise  ou d'ouvriers hautement qualifiés,
« hommes-ressources » motivés qui jouent la
carte de la formation pour eux et pour les
autres. lls interviennent dans le domaine profes-
sionnel en collaboration avec des formateurs,
ils « décortiquent » les machines, participent &
|'élaboration des référentiels, et assurent un
nombre conséquent de prestations.
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La formation intra-muros est vécue comme plus
s¢curisante par certaines ouvrieres qui dispo-
sent de peu de bagages techniques et culturels
reconnus. Dans l'entreprise, elles ont réussi &
faire «leur trou» & force d'adaptation aux
postes et aux machines, et une formation de
type traditionnel les obligerait & exposer un
certain nombre de lacunes et les projetterait
dans des situations d'apprentissage impossibles
a dépasser [15].

Q. — FEt vous, seriez-vous allée vous former
pour obtenir un CAIC (CAP de conducteur de
machines automatisées des industries chimi-
ques) ¢

R. — Non, non franchement pas & mon ége,
[‘ai quarante-cing ans, par rapport aux maths,
ils font de fout carrément, et c’est un peu trop
tard. Moi je suis nulle en francais, c’est vrai
que e suis vraiment nulle, en maths, ca irail,
mais le francais c’est la béte noire, l'ortho-
graphe, surtout l'orthographe qui est catastro-
phique bon, ¢a me couperait beaucoup de
choses.

Q. — Je viens d'interviewer une ouvriére qui
vient de passer son CAP dans l'usine.

R. — Ah, mais dans l'usine ! tandis que I'école
ce n’est pas pareil avec les professeurs; c’est
plus facile ¢ [l'usine parce qu’on ne vous ras-
soie pas, on conndit ses capacités déja; elle
peut éire intelligente mais pas instruite (...) moi
je pense on connait trés bien son ftravail, mais
des fois on ne sait pas trop l'expliquer: ca
dépend des personnes (ouvriére E4).

La formation professionnelle est vécue comme
un duplicata de la formation sur le tas que 'on
a regue et que 'on diffuse. Cette ouvriére, qui
est trés consciente des limites de la formation
maison, valorise les avantages des procédures
de formation intra-ouvriére dans une dialecti-
que des apprentissages concrefs et réciproques.
Un peu comme si la formation sur le tas appe-
lait la formation sur le tas dans un continuum
d'atelier ™.

R. — J'étais en double quelques mois, et aprés
quand la dame manquait on la remplacait, moi

10 Nos propositions rejoignent cerfaines conclusions d'A. Lerolle,
lorsquelle analyse les interactions enire processus formatifs et
dimensions identitaires. Evoquant la situation des personnels de
bas niveaux de qualification elle indique : « Le refus de formation
pour les bas niveaux de qudlification est un malentendu aussi
courant que regrettable (..) On constate une distinction trés nefte
entre les salariés qui ont une expérience aniérieure de formation
efficace et qui sont demandeurs explicites de stage (..) et les
salariés qui, dépourvus de cet acquis, ne peuvent formuler que des
aspirations plus ambigués, & des formations sur le tas, entre
collégues (...} mais ce qui est important de montrer, c'est que cefte
situation est entiérement réversible {...) » (souligné par nous) [16].
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j‘ai appris comme ¢a, sans formation, sans rien
{..) J'ai appris avec nos fameux 205'. Disons
que c’est rentré au fil des jours, on n‘a pas eu
de formation, de vraie formation {(...) Peu & peu
on apprend comme c¢a, on sait sans savoir {...)

Q. — Comme envisagez-vous une formation
pour vous ¢

R. — Moi je dis qu’une formation doit d’abord
se faire sur le tas, parce que c’est bien beau la
formation dans un bureau, mais on ne connait
pas les bons appareils, on ne sait pas les
sorties, les renirées (..) D’abord, apprendre,
regarder et recommencer deux ou frois fois :
chantier-stage, chantier-stage (...) et aprés on
en parle, entre nous, on en discute (ouvriére

E4).

Ce qui appelle la formation c’est le travail, et
ce qui provoque retour & la formation c'est le
travail nouveau. Les apprentissages périphéri-
ques semblent superflus (et sélectifs) parce
qu’on n’en voit pas ‘application immédiate, au
contraire des exigences du travail concret qui
sollicite donc remémore et s'inscrit comme nou-
veau savoir approprié. « Dans mon domaine
professionnel, je ne vais pas oublier parce que
je suis obligée de vivre avec tous les jours; je
le sais, nous sommes obligés de suivre le mou-
vement, de suivre ['évolution » (ouvriére E1).

La recherche d'une sécurité quant aux exi-
gences techniques immédiates est plus mobilisa-
trice qu'un accés aux savoirs généraux dont on
ne voit pas l'intérét (si le salaire et la position
ne changent pas). Ce qui prime, c'est le désir
d’appropriation technique de la machine pour
pouvoir bien faire son travail : bien maftriser
les dysfonctionnements afin d'éviter «de se
lever I'dme » pour rien et de se trouver dans
des situations oU rien ne marche et oU il faut —
sous la pression hiérarchique — tout démonter,
nettoyer, remetire en route.

Cette volonté d'appropriation technique se
manifeste le plus souvent par une trés forte
implication dans les domaines professionnels et
un désinvestissement des domaines généraux
jugés sélectifs. Les salariés veulent étre appré-
ciés sur leur savoir-faire, plus que sur le fran-
cais et les maths qu'ils maitrisent moins bien et
qui les mettent dans des positions inégalitaires.

« Dans le domaine professionnel, elles se sont
promenées : c’est le domaine qu’elles connais-
sent le mieux (..) » (délégué syndical E1).

1 205: « ouvrier chargé », il surveille la bonne marche de la ligne.
Entre lui et les conducirices de machines se situent «les capo-
rales », qui ont une fonction intermédiaire de gestion de production
et de gestion du groupe ouvrier.
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Les stagiaires de l'entreprise E1 ont souvent
opposé les formations dites générales (inutiles
et sélectives) & la formation technique (utile,
pratique et efficace). « Chez moi ¢a ne m’inté-
resse pas |'électricité : je suis sur une machine
et je veux apprendre sur une machine, sans
plus (...) En ce qui me concerne, I'électricité je
m’en fous complétement, ['écoute pas trop, ¢a
me « nifle », franchement quand il parle de

masses, de phases, moi je m’embrouille la
dedans {...) »

Les possibilités de carriére, bien souvent limi-
tées aux confins de l'atelier, le poids du carac-
tere étriqué du travail passé, I'emprise de
I'idéologie de la formation sur le tas, le doute
quand au travail futur, tous ces facteurs con-
courent au scepticisme quant a [l'ufilité des
matiéres non techniques : « Le plus qui me fait
rire dans fout ¢a, c’est qu’en maths, tu remar-
queras il disait: « surfout ¢a vous servira pour
la machine », mais si tu regardes bien, il n’y a
rien qui nous sert (... Pour calculer le dévelop-
pement du rouleau par exemple, mais quand le
rouleau est terminé on sait tres bien qu’il faut le
changer (...) on ne va pas compter combien on
a fait de sachets et au bout de tant de sachets
on va se dire: Ah tiens, j'ai fait mon calcul, il
faudrait peut-étre que je change le rouleau {...)
On sait trés bien quand elle est terminée la
bobine d’agrafages : on n‘a pas besoin de cal-
culer pour le savoir (..) » (ouvriére E1) 2

Si les formations maison semblent plus sécuri-
santes pour tout le monde, elles n'évacuent pas
le stress de I'évaluation associée & une sélec-
tion qui peut annuler tout I'effet bénéfique de la
formation.

«ll 'y a ev une femme qui était trés tenace, qui
a cinquante-trois ans et qui comprenait parfai-
tement bien parce qu’elle bricolait trés bien, et
puis elle connaissait parfaitement les clés,
mieux que cerfains (... c’est une manutention-
naire, son réve en fait c’était de conduire une

12 Dés lors qu'il s'agit de passer de la surveillance-dépannage & la
gestion de la production on comprend que toutes les techniques de
calcul et de communication deviennent des outils nécessaires a
cefte gestion. Les apprentissages portent alors sur I'expression et la
vision d'ensemble du processus: «A Ja TS, dans le domaine
professionnel, il y a un dossier mise en situation: il consiste &
retrouver 'organigramme de I'atelier de fabrication. En effet, il y a
des fiches qui suivent les lots de plaquettes, et les opératrices ont
dans leur boulot quotidien & inscrire des choses « tant de lots, tant
de bains (..}» Il y a des erreurs monumentales et un gdchis
terrible & cause d'erreurs de francgais (..) Par exemple, le mot
« neffoyer », comment ¢a s’écrit ¢ ez, é, ou er. Or, si c’est «net-
foyez » c'est qu'il faut nettoyer, ou ¢a veut dire que c’est déja
neftoyé alors ld c’est «é» (responsable GRETA). Deux grandes
entreprises de la région ont fait figure de locomotive en matiére de
formations innovantes & partir de collaborations originales avec les
GRETA locaux, on les désignera par TS (industrie électronique) et P
(industrie chimique).
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machine (...) Elle a été contente de suivre la
formation, sauf le dernier jour o0 on a fait une
synthése, elle a eu peur: elle nest pas venuve.
C'est une femme qui est trés angoissée, elle a
pris ¢a pour un examen, elle n’est pas venue.
C'était un petit test, je ne ramassais méme pas
les feuilles (...) Elle disait: «j‘ai cinquante-trois
ans, j‘ai vécu (...)», [‘ai parlé avec elle et elle

a dit: «je ne sais pas écrire ». Bon, elle est
d’origine espagnole et je sais qu’elle sait écrire,
d’autant que sur les tests il suffisait de cocher,
je suis persuadée qu'elle avait peur d'étre
sélectionnée |[...) Elle est toujours manutention-
naire, un jour son chef de service I'a envoyée &
'entrepét pour contréler les packs (en principe
se sont les intérimaires qui le font), il lui dit:
« je vous envoie ld-bas, puisqu’on ne peut pas
envoyer de machinistes », elle répond : « moi je
suis aufant capable que cerfains de mener une
machine, mais on ne m’a jamais donné l'occa-
sion de le faire {...) » Peut-étre que le dernier
jour de la formation elle a di se dire «¢a
meéne d quoi 2 ¢a méne a rien » (ouvrier forma-

teur E3).

L'amertume et les désillusions ponctuent souvent
les témoignages de ceux pour qui la formation
«n'a rien changé». De fait, bien souvent la
formation concentre les contradictions entre les
logiques productives et les aspirations indivi-
duelles et collectives. Méme si les entreprises
ont des stratégies novatrices (moyens impor-
tants, appels aux GRETA — groupement d'éta-
blissements de I'Education nationale intervenant
en formation continue —, groupes métiers),
elles s’inscrivent dans des logiques de rentabi-
lité mais surtout dans des représentations stan-
dard de I'acte formatif et du sujet en formation,
dont on peut dire qu’il ne se réduit pas aux
catégories économiques et sociales dominantes
qui sont censées le représenter.

DE LA VOLO! L\l
Si la décision de formation entraine des recom-
positions identitaires, cognitives et affectives
chez les individus, pour les entreprises elle cor-
respond & une logique organisationnelle plus
ou moins codifiée.

La volonté de rompre avec certaines pratiques
traditionnelles autoritaires, qui imposent mode-
les et contenus didactiques s'affirme souvent &
partir d'une socialisation interentreprises des
expériences. Le risque est grand de voir réap-
paraitre par |‘autre porte de nouveaux stan-
dards dans I'innovation.
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DES PLANS DE Fe

L'analyse de la genése des plans de formation
mis en ceuvre & I'heure actuelle dans les entre-
prises E1 et E2 en direction des ouvriéres du
conditionnement nous a révélé leur caractére
imitatif. Les entreprises ont cherché des modéles
extérieurs, parfois méme extérieurs & la
branche professionnelle. Certains organismes
comme les GRETA jouent le réle d'instance de
socialisation des expériences qu'ils ont réali-
sées. C'est ainsi que E1 (IAA) prend modéle sur
la TS (industrie électronique) et E2 s’inspire du
modele E1. Le GRETA du pays d’Aix joue le
role d'infermédiaire socialisateur, il engrange
les expériences et les reproduit.

Il est intéressant de voir ici comment se mettent
en place des CAP par unités capitalisables dans
différents secteurs de l'industrie : qu’il s’agisse
de l'électronique, de l'agro-alimentaire, de la
chimie... [17] [18].

« Un jour, on nous appelle suite aux négocia-
tions qui avaient eu lieu au niveau national
entre la TS et I'Education nationale. Une action
avait été expérimentée dans I‘académie de
Dijon, elle a mené & la création d’un nouveau
CAP de conducteur de machines automatisées
par unités capitalisables (le CMAT : conducteur
de machines automatisées de transformation).
Puis, ensuite, & la demande de I'industrie agro-
alimentaire, on a créé le CMAC : conducteur de
machines automatisées de conditionnement.
Nous sommes donc infervenus & la TS d’Aix-en-
Provence pour mefttre en place cette formation
(..) La commission d'évaluation (qui délivre le
CAP) est composée d’un représentant des
employeurs, un des salariés, un des formateurs,
mais aussi de personnes extérieures & l'entre-
prise et au GRETA (...) parmi elles il y avait le
représentant de l'entreprise E1 de Marseille |...)
il a été tellement enthousiasmé par les opéra-
frices, qu’il a dit: c'est passionnant ceftte
affaire, il faut que vous veniez faire ¢a chez
nous (...) » (responsable GRETA, pays d’Aix).

Cette rencontre n’est pas fortuite : & I'entreprise
E1 comme a la TS, une partie importante de la
main-d’ceuvre féminine n‘avait pas de qualifica-
tion reconnue. Les deux entreprises ont eu une
politique de formation-sélection-exclusion de
cefte main-d'ceuvre, elles se sont toutes les deux
délocalisées de leurs sites urbains initiaux
(redéploiement des qualifications, de la main-
d’ceuvre et des sites).

Au-dela du cas E1, le GRETA du pays d'Aix est
contacté par le ministére de I'Education :
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« Il parait que ¢a intéresse beaucoup de gens
ce que vous faites a la TS d’Aix, et en particu-
lier dans I'agro-alimentaire : « est-ce que vous
seriez d’accord pour étre le centre de formation
de [‘agro-alimentaire 2 (..) » Discipliné j‘ai pris
mon téléphone, [‘ai envoyé un certain nombre
de plaquettes sur le type de boulot qu’on faisait
et quelques jours aprés je regois un coup de
téléphone de la direction E2 (..) Je vais a une
réunion ou il y avait tout le staff réuni: chefs
de service, efc. Au bout d'une heure le respon-
sable du personnel dit: « bon, alors quand est-
ce que vous commencez ¢ », moi [‘ai répondu :
«du calme, je dois en référer a mes autorités,
parce que ce n’est pas le méme GRFTA » et le
gars me dit: Ah non, c’est vous et personne
d‘autre | » (responsable GRETA).

Sil y a imitation et socialisation des expé-
riences entre branches et & lintérieur d'une
méme branche, un des objectifs du responsable
du GRETA est que la formation fasse « tache
d’huile » dans les entreprises, modifie les quali-
fications, les lignes hiérarchiques et suscite un
besoin de formation chez d'autres salariés.

« A E2, linitiative venait des responsables, moi
|'espére que ce qui se produira sera comme
ailleurs : c’est que ¢a fasse «tache d’huile »
dans l'entreprise, au sens o0 ¢a motive non
seulement les intéressés mais aussi leurs colle-
gues (...) Des techniciens sont préoccupés des
effets de la formation des opérateurs sur les
mécaniciens. Donc on va sans doute démarrer
une formation pour un groupe de mécaniciens
(ils ont I'air) pressés d’acquérir des choses pour
en savoir plus que les opérateurs (..) Car dans
la formation des opérateurs, il y a de plus en
plus des notions de maintenance, donc les

aufres se sentent un peu menacés (...) » (respon-
sable GRETA) 3,

D’autres formations existent pour les personnels
de conditionnement que nous désignons par le
terme de « petites formations », au sens ou elles
ne débouchent pas sur une qualification et une
certification reconnues. Il s'agit le plus souvent
d’'une mise & niveau pratique, qui permet de
mieux gérer les machines et de communiquer
avec le collectif d’atelier. Ces « petites forma-
tions », que nous avons rencontrées dans deux
entreprises (E2, E3), sont assurées le plus sou-
vent par des ouvriers d'entretien (initiés & la
formation) et par des « petites maitrises ».

3 La socialisation des pratiques de formation intra et inter-secteurs
mérite d'étre signalée. L'apparition de CAP par unités capitalisa-
bles touche aussi bien la chimie, I'électronique, que l'agro-alimen-
taire. Ces démarches renvoient aux mémes pratiques de mise en
place de groupe de métiers, de référentiels, de centres de res-
sources, de pédagogie active.
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Ces « petites formations » ont parfois pour
objectif de déceler les salariés & « potentiel »,
qui «en veulent», et qui pourront suivre des
formations plus lourdes.

A l'opposé de cette socialisation-imitation, dont
les entreprises ont linitiative et qui y associent
I'Education nationale par le biais des GRETA,
on est parfois surpris de la timidité des forces
propositionnelles des syndicats et des comités
d’entreprise en matiére de formation . Ces der-
niers sont plus souvent en position défensive
quant au maintien de l'emploi et ont peu de
capacités & négocier des contenus. Dans le cas
de l'entreprise E1, bien que le comité d'entre-
prise central ait demandé une expertise du plan
de formation, des licenciements et une délocali-
sation non prévue ont eu lieu, & partir desquels
s'est déclenchée une gréve de cing semaines
avec occupation.

La mise en place de groupe de métiers et de
référentiels, la valorisation des acquis et la
mise en relation des savoir-faire actuels avec
les nouvelles capacités & développer fonction-
nent comme des standards de la formation.

Dans le cadre d'un dispositit de formation qua-
lifiante en direction de jeunes, I'entreprise P a
mis en place des modes de collaboration avec
le LEP d'Istres et des GRETA, qui ne sont pas
sans rappeler d’autres situations locales ou
nationales : « le confenu des thémes dans le
domaine technologique est trés fortement lié
aux situations de travail : thémes-usines (les
salariés sont incités par I'équipe éducative a se
rendre sur le terrain), et mise en place d'un
centre de ressources éducatives [...) » [22].

Nous avons retrouvé les mémes démarches
participatives & la TS dans les entreprises E1 et
E2. Le plus souvent, les groupes de métiers sont
batis autour d’'un agent de maitrise et/ou un
ouvrier qualifié (d’entretien), un responsable
d’encadrement et un formateur: l'objectif est
I'élaboration des référentiels & partir de |'obser-
vation des postes.

R — Dans E2, il y a deux formateurs qui, entre
janvier et juin, ont passé une demi-journée,

4 les comités d'entreprise sont considérés comme « chambre

d'enregistrement » [19]. M. David parlait déja d'un « véritable
fossé » entre les organisateurs de la formation et la quasi-intégra-
lité des travailleurs [14]. Des études récentes confirment cette
« perte de vitesse des représentants des salariés » qui sont de plus

en plus souvent cantonnés aux seules consultations obliga-
toires [20] [21].
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voire méme une journée par semaine dans
I'entreprise et qui faisaient ['étude des postes
de travail.

Q. — s observaient.

R. — Pas qu'observer : ils faisaient parler les
gens, ils les inferviewaient sur « qu'est-ce-qui
est aftendu de vous sur ce poste de travail ¢
quelles capacités 2 de quoi disposez-vous € »
Dans le référentiel, il y a non seulement le
listing des capacités qui doivent étre prouvées,
mais aussi le contexte nécessaire. Dans les
apprentissages, on décorfique le fonctionnement
d’une machine. Pour constituer le groupe de
métiers, le critére que je leur donne, c’est de
repérer les gens qui semblent mofivés et qui
aiment leur boulot {...)

Q. — Est-ce que des ouvriéres ont participé
aux groupes de métiers ¢

R — Pas vraiment dans I'élaboration de tout le
fravail de comparaison des groupes de travail
et du référentiel. Elles ont participé, elles ont
été inferviewées |...) (responsable GRETA).

Dans les pratiques pédagogiques concrétes on
retrouve aussi des similitudes : la volonté d'as-
socier I'ensemble de |'entreprise, dans son hété-
rogénéité, & la démarche formative a été l'un
des objectifs des thémes-usines (entreprise P),
des dossiers de mises en sifuation (entreprise

TS), des enquétes sur dossiers d'apprentissage
(E2) .

Cette volonté de dépasser les limites de |'atelier
dans l'implication des processus de formation
actuels s'actualise dans la mise en place
d’équipes hétérogénes qui comprennent (par
exemple dans le cas de lentreprise E2) un
ouvrier de la ligne chocolat et un ouvrier de la
ligne café .

Ce désir de vouloir former par «l'ensemble »
s'appuie sur des procédures d'apprentissage
qui font passer des « savoirs déclaratifs » (dire
ce qui est) aux «savoirs procéduraux » (dire
comment il faut faire). Ces procédures partent
de la maitrise et de la construction mentale des
situations de travail, pour aboutir & une

S « Trés vife les sfagiaires vont avoir & travailler sur des dossiers
d‘apprentissage. Et pour remplir ces dossiers ils vont aller inferro-
ger les « hommes-ressources » en question {(..) avec ce ftype de
méthodologie on s'apergoit irés vite que ce n’est pas seulement les
quinze stagiaires qui sont en formation, mais toute l‘entreprise qui
est sacrément remuée par ¢a » (responsable GRETA).

¢ « On table sur I'hétérogénéité des gens, de leur formation pour
provoquer des échanges d'expériences. Il y a des organisations
différentes enire le chocolat et le café et ce n'est pas quune
question d‘odeur! Des gens du café vont travailler sur la ligne
chocolat pendant la formation, on leur fait des sorfes de siages
internes {...) » (responsable GRETA).
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connaissance de l'ensemble du process dans
lequel on intervient [23].

Lles formateurs, en autorisant et en suscitant
I"élaboration de ces savoirs déclaratifs et pro-
céduraux, enclenchent un processus de sociali-
sation de la connaissance des actes de travail
ui éléve le niveau général de qualification et
e coopération.

Vouloir que ¢a bouge & lintérieur de I'entre-
prise & partir de la formation est une représen-
tation partagée par nombre de formateurs. Les
expériences accumulées peuvent alors étre
socialisées et transférées et jouer un réle non
négligeable quant & la valorisation des résultats
de la formation : les directions d’entreprise sont
parfois tenues d'écouter les recommandations
de ceux-la mémes qui aident & élever les
niveaux de qualification V.

Il est une catégorie de salariés qui accéde plus
vite & ce changement de position, ceux qui se
mettent en position de formateur et qui, de ce
fait, quittent leur ancienne condition pour se
promouvoir dans des relations différentes avec
les ouvriers et la hiérarchie. Il peut s’agir alors
d’'un véritable décollage, méme si, l& aussi, le
flou et l'incertitude ne sont pas absents, comme
en témoigne cet ouvrier d’entretien de I'entre-
prise E3, qui est devenu formateur (« petit
stage » en direction des ouvriéres) et qui aspire
a la maitrise.

« J'ai été aidé, je me suis documenté sur les
machines, sur les fiches de constructeurs, sur les
fabricants en pneumatique ou en électricité {...)
Ce qui m’a fait accepter, d’une part c’est quiil y
a d’abord une fierté qu’on m’ait choisi, c’est
bien, on me reconnait quand méme quelque
part (...) et puis [‘ai une passion pour l‘automa-
fisme, [‘adore ¢a et j‘aime bien communiquer le
peu de mon savoir (.. Ce que ¢a m'a
apporté ¢ une promotion, et puis je pense en
avoir une autre. On m’a promis de changer de

17 « Nous on ne recherche pas le CAP {(..) on donnera la formation
aux gens pour avoir le CAP, mais on n'exige pas le CAP pour
occuper les postes dont on a besoin (..} ce qui nous intéresse c’est
nos qualifications, par contre avec le GRETA on peut aller jusqu’au
CAP » (responsable E1). «Le discours du responsable de El était
trés clair, lui ce qu'il visait c’était une formation pour son person-
nel et en discutant, en échangeant, et en voyant ce qui se passait il
s’est dit: « bon, si effectivement la formation donnée & ses sta-
giaires avait comme équivalent un CAP ou un niveau CAP, pour-
quoi pos 2 » Mais la demande n'a pas été : « bonjour, je voudrais
?ue mon personnel ait un CAP», non, il a d'abord voulu une
ormation efficace pour son personnel: « ce que je veux c’est un
personnel formé sur mes machines, aprés c’est le probléme de
V'Education nationale », vous trouvez que ce qu’elles font ¢a corres-
pond & des capacités au niveav dun CAP. OK pour le CAP!
(formatrice GRETA). On ne saurait négliger ici le fait que cette
formation qualifiante a été irés largement subventionnée par la
Délégation régionale & la formation professionnelle.
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statut : je suis ouvrier, [e passerai agent de
maitrise, et c’est certainement & cause de la
formation, autrement je ne pense pas que j'au-
rais pu évoluer. »

L'action de formation devient formatrice pour le
formateur qui est aidé par le responsable du
service formation du groupe et par son chef de
service: «Mon soutien c’était quand méme
mon chef de service, parce que je savais perti-
nemment que si [‘avais une défaillance je pou-
vais compter sur lui: il est ingénieur dans la
mécanique, il a aussi un BTS. »

Mais ce passage ne va pas sans rupture par
rapport au groupe d’appartenance : « J'ai senti
au départ une réticence, il y a une personne
qui m’a dit: « de foute maniére maintenant tu
es passé de l'autre cbté de la barriére » {...)
c’est-a-dire que je suis passé du coté du
patron, que je leur montais la téte pour pro-
duire plus (.. Moi, je m’en fenais aux
machines, réglage des machines, tout le reste

(..)»'®

On le voit, la mise en place de formations dans
les entreprises s’inscrit & l'intérieur de tissus et
de réseaux sociaux. Les entreprises imitent des
pratiques formatrices & partir d’expériences que
socialisent les formateurs (GRETA, institutions
privées) mais les salariés qui suivront ces for-
mations ne correspondent pas forcément au
standard d'un plan aussi bien élaboré soit-il.
Leurs aspirations quant aux rythmes formatifs,
aux (re)classifications attendues, aux revalorisa-
tions espérées sont parfois méconnues et
entrent en contradiction avec les représentations
des formateurs.

Il nous faut enfin préciser que les politiques de
formation peuvent difficilement étre analysées
en dehors des politiques d’emploi. Dans les
ateliers de conditionnement des |IAA de nou-
velles tendances se font jour qui visent & fixer
une partie de la main-d’'ceuvre & partir d’une
politique de formation et de réorganisation du
travail.

Il s'agit bien l& de considérer la formation
comme un investissement, dont on espére retour

18 Contradictoirement, ce formateur nous dira plus loin dans l'inter-
view : «Par le biais de la formation on savait qu’il y avait un
potentiel & récupérer (..) Je pense qu’a travers la formation ¢a a
quand méme dégagé les meilleurs éléments. » Le «tout le reste »
évoqué plus haut renvoie aux rapports sociaux dans lesquels
s'inscrivent les formations et qui sont souvent apparemment déniés
par les formateurs : « Moi, ¢ca m’embarrasserait méme du point de
we efficacité pédagogique si les gens venaient attirés uniquement
pour ca (le salaire] (..] Mais moi ¢a ne me regarde pas, on s’y
intéresse parce que ¢a influe sur le moral des iroupes » (responsa-
ble GRETA).
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en termes de qualification, d'implication au tra-
vail, de qualité des produits.

A partir de la formation se réorganise une
politique de I'emploi et du travail visant & con-
server « un noyau dur » de salariés en élargis-
sant leurs taches et leurs responsabilités.

On peut remarquer le caractére général de ces
pratiques de sélection-exclusion. Elles répondent
trés souvent aux caractéristiques que donnent
M. Bel, Ph. Méhaut, et C. Dubar: «/l s’agit de
formations intégrées & des procédures d’accom-
pagnement de réductions massives d’emploi. Le
systtme de formation crée des mutations
internes et des chaines de mobilité en cascade
(formations aux métiers dites « pompes aspi-
rantes »). Ces formations sont présentées
comme liées & des changements technologiques
(..) mais (elles ne sont) pas annoncées comme
s‘accompagnant d’un changement profond des
qualifications (..) La difficulté essentielle de
cette logique réside dans la non-articulation
emploi/formation (...) les salariés sont invités &
« se former » pour des emplois futurs que per-
sonne ne connait précisément et qui, pourtant,
exigeront des qualifications non seulement
jugées différentes mais supérieures (...) On fait
des salariés en formation générale volontaire
un «vivier» oU puiser des « mobiles» qui
pourront ainsi compléter leur formation préa-

lable » [24).

Pour d'autres ouvriéres, le retour de la forma-
tion risque d'étre négatif (« rien n‘a changé »),
et le vécu de la formation relativement désas-
treux (« de toute facon on n’a rien appris et ¢ca
a servi & licencier »). A partir de ld on peut
considérer avec scepticisme toute tentative de
remobiliser ce personnel, dont on peut penser
que son départ volontaire est en fait souhaité.

Ces pratiques de gestion interne de |'emploi
utilisent la formation comme volet sélectit et
promotionnel, elles s'accompagnent dans le
méme temps d'une flexibilité du travail et d'une
externalisation de I'emploi (recours massifs au
CDD et a lintérim) qui remettent en cause, a
|eu|r tour, la recomposition des collectifs de tra-
vail ¥

' On se reportera sur ce point au chapitre « Formation et gestion
de |'emploi » de notre étude. Nous voudrions seulement souligner
ici les effets produits par l'utilisation de la main-d'ceuvre intéri-
maire du point de vue des solidarités au travail.

Q. — Pourquoi ne voulez-vous pas que les intérimaires soient dans
les groupes 2
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La politique de remodelage des entreprises au
niveau du travail, de 'emploi et de la formation
implique une recomposition des collectifs non
seulement du point de vue des rapports de
coopération & mettre en ceuvre dans le travail,
mais aussi du point de vue des nouvelles iden-
tités et solidarités & conquérir.

Si la ligne hiérarchique — au sens traditionnel
— a tendance & s’écraser (une large part d'au-
tonomie quant & l'organisation du travail quoti-
dien est laissée aux équipes), on se doit de
constater que les pratiques de sélection et de
précarisation risquent d’annuler les effets béné-
fiques des formations.

Aprés le retour au travail, la formation ne peut
trouver sa véritable efficacité que si elle s'inscrit
dans un continuum qui redéfinirait les places et
les rémunérations. Des modifications sensibles
metent en mouvement le parfage hommes
d’entretien-femmes de conditionnement, mais on
est encore loin de l'idée de carriére pour les
ouvriéres qui ont passé les CAP sélectifs. La
concurrence émerge G nouveau entre ouvrieres
de conditionnement et hommes intérimaires, les
recompositions en amont (vers un « plus» de
qualification) entrent en contradiction avec les
con)currences en aval (précarisation, externalisa-
tion).

Les logiques organisationnelles du changement
qui ignorent la nécessité de changer réellement
le travail au retour de la formation risquent de
se heurter une démobilisation du potentiel
salarial qui, & son tour, peut générer un décou-
ragement du monde managérial et justifier un
retour aux méthodes anciennes.

a
a

Connaitre les véritables enjeux professionnels et
identitaires permet de rompre avec les concep-
tions réifiantes des salariés au travail, de ce
point de vue les « bonnes intentions » ne sau-
raient suffire.

Les conquétes identitaires se complexifient et
suivent des cheminements parfois contradic-
toires. L'affirmation de lidentité professionnelle
peut entrainer des ruptures felles que l'identité
sociale se trouve remise en cause. Les individus

R. — Parce qu'ils nont pas fait la formation et nous ¢a nous
détruirait ce qu'on a fait auparavant (..) En ce moment on les
freine, il faut voir comment ils travaillent, il y en a eu certains qui
nous cassent le travail, il faut voir (..} On a rien conire 735
intérimaires mais ils n‘ont pas été formés, ils n‘ont pas eu de
formation comme nous avons eue, alors on nous met des intéri-
maires dans le groupe et nous on n’en veut pas, parce que noire
formation ne voudrait plus rien dire (..} Et puis, sil y a des
licenciements, ils nous licencient nous, ils gardent les intérims (...
ca fait quatorze ans et demi qu'ils nembauchent plus (ouvriére ET).
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sont alors confrontés & des « télescopages iden-
titaires » qu'ils doivent gérer et dépasser. Le
stage de ?ormaﬁon comme temps de remode-
lage et de recomposition des savoirs, des rap-
ports et des identités est souvent vécu dramati-
quement car presque tout s'y joue simultané-
ment: le rapport & l'emploi, au travail, au
savoir, aux autres.

On parlera ici « d'identité en suspens » signi-
fiant ainsi que les changements & I'ceuvre dans
la sphére des rapports travail-formation-emploi
ne vont pas sans contradictions externes et con-
flictualités internes, dont le dépassement passe
par un véritable travail sur le sens des nou-
velles pratiques et des nouvelles relations 2.

Jacques Brodaq,
CRES-CNRS, Marseille

® Une lecture récente — bien qu'elle soit hors du champ de la
sociologie du fravail — nous convie & déconstruire le concept
d'identité [25]. « L'homme sans qualités de Robert Musil est celui
qui refuse les identifications hétives et qui se tient en suspens, en
disponibilité (..) A quoi bon, aprés Freud, parler encore d'identité
du sujet, si ce n'est pour constater son caractére illusoire, ou plutot
il convient de substituer & la notion d'identité celle d'identification
(et encore vaudrait-il mieux parler d'identifications au pluriel) {..)
Les identifications peuvent se succéder, mais aussi se concurrencer,
voir entrer en conflit, les unes avec les autres, comme des « visi-
teurs du moi », qui se disputent la domination du sujet ».
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