LA FORMATION EN ENTREPRISE COMME PROCESSUS
DE SOCIALISATION PROFESSIONNELLE :
L’EXEMPLE DE LA PRODUCTION NUCLEAIRE A EDF

par Claude Dubar et Sylvie Engrand

Cette monographie porte sur un secteur réputé particuliérement avancé
en matiére de formation continue : I'énergie. Le cas présenté ici
concerne une industrie de pointe, le service de la production thermique d’EDF,
qui rend possible une bonne approche des politiques de formation
et des stratégies des salariés. Les auteurs cherchent & comprendre
comment s’articulent ces deux logiques, managériale et salariale,
au travers des pratiques de formation continue.

Les approches économiques ou sociologiques de la for-
mation dans I'entreprise nous semblent osciller entre
deux perspectives, rarement explicitées en tant que pro-
blématiques, qui sont parfois présentées comme stricte-
ment opposées, mais qui peuvent aussi étre considérées
comme nécessairement complémentaires. La premiere
perspective considére la formation sous I'angle des poli-
tiques mises en ceuvre par les directions d’entreprise — et
plus ou moins négociées par les représentants syndicaux
au sein des instances légalement prévues a cet effet —
pour optimiser la gestion de ses ressources humaines en
vue d'atteindre ses objectifs économiques et sociaux
(« besoins » de I'entreprise). La deuxiéme perspective
privilégie les processus biographiques ou stratégiques
mis en ceuvre par les salariés.

Dans la premiere approche, la gestion des ressources
humaines peut étre analysée a trois niveaux :

— au niveau du fravail immédiat, la formation peut étre
considérée comme un des moyens d’assurer la mobilisa-
tion du personnel pour accroitre la productivité, amélio-
rer la qualité du produit, assurer la continuité du cycle
productif. L’analyse des pratiques de formation, formel-
les et surtout informelles, est ici inséparable de celle des
modeles d’organisation du travail d’une part et des expé-
riences de groupes, permanents ou temporaires, obliga-
toires ou volontaires mis en place pour faciliter la partici-
pation active des salariés (groupes d’expression directe,
cercles de qualité, groupes de progres...) d’autre part ;
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— au niveau de entreprise, la formation est générale-
ment analysée, dans cette perspective, comme un moyen
d’intégration des salariés a une collectivité économique
et sociale mais aussi culturelle et symbolique : une image
de marque, des signes distinctifs, une prise en charge des
activités de loisirs, des ceuvres sociales et des pratiques
culturelles, bref la construction d’une identité d’entre-
prise permettant 2 la fois d’assurer la stabilité de tous les
salariés ou de leurs seuls segments stratégiques et I’atta-
chement subjectif aux normes et objectifs de son fonc-
tionnement ;

— au niveau des groupes professionnels, la formation
est enfin saisie de maniere plus complexe comme un élé-
ment plus ou moins central de construction de filieres de
mobilité structurant la gestion des « qualifications » ainsi
que les négociations autour de leurs reconnaissances sur
le marché interne ou externe du travail ; de ce point de
vue, la formation continue peut étre analysée comme un
moyen de construction et de structuration des groupes
sociaux et donc, au méme titre que la scolarisation et en
articulation avec elle, comme un mode spécifique de
socialisation.

Cette premicre perspective considére donc la formation
sous ’angle de ses mécanismes structurels de construc-
tion, d’évolution et de gestion par les directions d’entre-
prise.

A l'autre pole, la formation dans I’entreprise est saisie
comme un élément du développement personnel,
comme un moyen de réalisation de stratégies de carriére,
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comme un mode d'acquisition des identités profession-
nelles (« besoins » des salariés). On peut aussi repérer
une telle approche aux trois niveaux précédents :

— au niveau du rapport au fravail, la formation est sai-
sie comme un moyen d’accéder, dans certaines condi-
tions et pour certaines catégories, a la maitrise de leur
situation de travail impliquant un degré élevé d'engage-

ment personnel dans les tiches accomplies et d’identifi-

cation aux objectifs de production ;

— au niveau du rapport a ['entreprise, la formation est
souvent définie comme un des moyens pour certains
salariés de se doter des capacités stratégiques leur per-
mettant de devenir acteurs de 1'organisation, membres
actifs du « systéme social de I'entreprise », centres d’ini-
. tiative possibles dans les jeux de pouvoir qui le structu-
rent. On reconnait ici un théme privilégié de la psycho-
sociologie des organisations et notamment de I'analyse
stratégique :

— au niveau de ['identité professionnelle, la formation
est surtout analysée en termes de stratégie de carriere
impliquant la construction de projets de mobilité et le
choix de combinaisons de moyens permettant de les met-
tre en ceuvre ; impliquant I'existence de groupes de réfé-
rence distincts des groupes d'appartenance initiaux, ces
projets renvoient a I'élucidation des trajectoires sociales
et professionnelles des individus considérant ainsi la
socialisation comme un processus dynamique de réalisa-
tion de soi (1).

Or ces deux types d'approche gagneraient beaucoup a
étre articulés ou au moins confrontés dans I'analyse du
fonctionnement de la formation continue en entreprise.
11 nous semble nécessaire pour cela de considérer la for-
mation comme un processus de socialisation profession-
nelle par et dans l'entreprise, c’est-a-dire comme une
dynamique d’interactions entre des logiques managéria-
les de mobilisation pour 'entreprise et des logiques sala-
riales d’inscription dans l'entreprise. La’ socialisation
professionnelle est ainsi congue comme la résultante de
l'articulation entre des processus structurels (politiques
et systémes d'entreprise) et des trajectoires biographi-
ques (stratégies et attitudes salariales).

L’article qui suit résulte du retraitement des données
recueillies a I'occasion d'une enquéte sur les relations
entre le travail et la formation dans deux Centres de Pro-
duction Nucléaire (2). Il constitue donc une tentative
pour cerner les mécanismes d'interaction entre les politi-
ques de formation et de gestion du personnel d’une

(1} Pour une bibliographic et une présentation raisonnée des principales recherches
frangaises sur la formation en entreprise. cf. C. Dubar et Ph. Méhaut. « Formation
en entreprise : bilan des recherches frangaises » in L'introuvable relation formation-
emploi : un état des recherches en France (contrat M.R.T. sous la direction de L. Tan-
guy). Paris, La Documentation Frangaise. 1986.

(2) Cf. Technologie. travail. formation : le rapport & la formation des salariés des
CPN-EDF. LASTREE-CLERSE/ASTS. ronéotypé. 1985.
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entreprise de pointe — le Service de Production Thermi-
que (SPT) d’EDF - et les pratiques de formation et les
stratégies professionnelles de ses salariés — a travers les
réponses d’un échantillon représentatif des agents de
deux centrales, c’est-a-dire pour mettre en relation les
deux perspectives d'analyse énoncées ci-dessus & partir
de cette problématique de la socialisation.

— Techniciens et preparateurs

— Cadres techniques :

— Chefs de groupe et agents admi
— Formateurs
~ — Direction .

Le concept qui exprime le mieux cette interaction est
celui d'identité professionnelle d’entreprise, saisie a la
fois comme résultante des politiques de mobilisation de
I'entreprise et des stratégies des salariés conditionnées
par leur trajectoire professionnelle et sociale.

Ce concept se révele particulierement opératoire dans le
cas des salariés des centrales nucléaires que nous avons
interrogés. En effet, contrairement & beaucoup d’entre-
prises, le Service de la Production Thermique &’EDF
s’est fortement structuré autour d’un systéme de forma-
tion-carriére qui constitue un univers de regles formelles
et informelles avec lesquelles les salariés peuvent jouer a
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I'intérieur de marges de manceuvre réelles. L’existence
de ce systeme et I'enjeu qu’il représente contribuent a
ancrer I'entreprise au cceur de la socialisation profession-
nelle des agents d’autant plus qu’elle fut historiquement
un des hauts lieux de I'expérimentation sociale en Fran-
ce. Il est donc plus facile, la qu’ailleurs, de saisir des atti-
tudes relativement cohérentes permettant de construire,
comme un idéal-type, ces identités professionnelles d’en-
treprise.

La premiére partie de notre article a pour objectif de
montrer comment et en quoi la politique de I'entreprise
rend possibles les investissements salariaux dans la for-
mation ; la deuxiéme partie vise & expliquer comment les
attitudes et pratiques des salariés se comprennent dans
le cadre du systéme du SPT.

LE SYSTEME DE FORMATION-CARRIERE
DU SPT

Comme d’autres secteurs industriels (raffinerie, cimen-
terie, sidérurgie...), la production thermique d’origine
nucléaire repose sur « l'exploitation d’'un processus de
production continu, dont il convient de rechercher la
meilleure disponibilité » (3). Et comme tout secteur
industriel de haute technologie, elle exige de ses salariés
un niveau élevé de qualification, d’autant qu’elle est le
lieu d’innovations constantes. Le secteur nucléaire du
Service de la Production Thermique d’EDF se distingue
cependant par trois caractéristiques que bien peu d’en-
treprises francgaises partagent :

— une situation de quasi-monopole sur le marché du
produit ;

— la soumission a un impératif absolu de sécurité (de
streté, lorsqu’on fait référence au nucléaire) qui se com-
bine avec les préoccupations de productivité ;

— lexistence d’un statut d’agents d’entreprise nationa-
le, qui impose 2 la gestion de la main-d’ceuvre un cadre
contractuel protégeant les droits et intéréts des salariés.

En corollaire de cette derniére dimension s’ajoute une
tradition de promotion interne, issue a la fois de la
nécessité ot s’est trouvée EDF de recruter son encadre-
ment dans ses propres rangs a ’époque de sa création
(1946) et d’un choix social de I'entreprise.

Politique de formation de I’entreprise

Le développement du programme électronucléaire a
obligé le SPT a assumer depuis 1974 quatre tiches simul-
tanées en matiére de formation :

— former et entretenir le niveau de compétence des
équipes de conduite, responsables au premier chef a la

(3) J.-3. Martin, X. Baudelet de Livois, La formation du personnel des centrales
nucléaires, SPT — Département Administration, décembre 1983.

fois dé¢ la stireté, de la continuité de la production, et des
équipements cofliteux mobilisés. La priorité accordée a
cette catégorie de personnel est une constante dans la
politique de formation ;

— adapter et former les agents aux tiches d’entretien
spécifique en contexte nucléaire ;

— adapter et former rapidement a leur fonction dans le
nucléaire et a la culture d’entreprise un grand nombre de
nouveaux agents venus soit du marché du travail interne
au SPT ou a EDF, soit de I’extérieur : systéme de forma-
tion initiale ou marché du travail externe ;

— sélectionner parmi les salariés, ou recruter a I'exté-
rieur, ’encadrement nécessaire (maitrise et cadres), et le
former tant a la gestion des hommes que sur le plan tech-
nique. ,

Pour atteindre ces objectifs, les moyens investis dans la
formation formalisée sont considérables (structures, per-
sonnel, instruments pédagogiques). Le SPT dispose
pour cela d’écoles, de centres de formation spécialisés
tres équipés, de bases de formation nationales ou locales
installées pres des établissements. L’entreprise a ses pro-
pres formateurs, mais fait appel également a des interve-
nants extérieurs (constructeurs, spécialistes, organismes
de formation). Les services centraux spécialisés d’EDF
et la Division Formation du SPT organisent et gérent de
nombreux stages, -construisent les programmes, fournis-
sent la documentation pédagogique, développent ’au-
dio-visuel. Le SPT produit une banque de cours pour
Enseignement Assisté par Ordinateur (EAO).

L’effort consenti dépasse de beaucoup le minimum fixé
par la loi : environ 12 % de la masse salariale en 1982
(sans compter les stages d’adaptation des nouveaux
embauchés).- En 1983, le SPT a comptabilisé plus de
1 649 000 heures de stages, et c’est 4 prés de 4 % de 'ho-
raire normal qu’il faut évaluer le temps de formation réel
de I'ensemble de son personnel. Cela représente une
espérance annuelle de formation de 80 heures de stage
par agent, et plus d’un stage par salarié. Le secteur
nucléaire draine le plus gros de ’effort du SPT : 58,1 %
du temps de formation pour 44,6 % du personnel cette
méme année (4).

Ces données ne décrivent cependant que partiellement
Pactivité de formation déployée dans le service. La
dimension stages, plans-guide de formation, parce qu’elle
est facile a chiffrer, risque de faire oublier la caractéristi-
que fondamentale du syst¢eme de formation du SPT : il
est congu pour s’articuler au systéme d’organisation du
travail et permettre la fusion de leurs temps et de leurs
activités.

La Direction du SPT attribue une dimension formatrice
au travail lui-méme et valorise de ce fait systématique-

{4) Rapport d'activité du SPT 1983 : moyenne de 1,2 stages par agent ; dont : 1,03
pour les cadres ; 1,14 pour la maitrise ; 1,36 pour I'exécution.
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ment la formation informelle. Elle place théoriquement
chaque agent, alternativement mais constamment, en
position de formé ou de formateur. L’exercice en double
des fonctions (formation dans la pratique) favorise la
transmission de Pexpérience des agents chevronnés aux
nouveaux embauchés. L’encadrement est investi d’un
réle de formateur : suivi de la formation des subordon-
nés, animation de séances de formation collective dans
le service. L’organisation de la rotation des équipes de
conduite (service continu) prévoit explicitement des
périodes d’autoformation sur le lieu de travail (la
« grande semaine ») ; une documentation technique et
des terminaux d’EAO sont en permanence a la disposi-
tion de ces agents, et leur utilisation vivement recom-
mandée.

La définition de la politique de formation du SPT suit
une procédure tres codifiée. A partir des propositions de
sa Division Formation, la Direction élabore le schéma
général de formation du service : elle fixe les grandes
orientations de la politique de formation, définit ses
impératifs et priorités, décide des moyens qui lui seront
consacrés. Dans ce cadre sont établis, toujours au niveau
national, des plans-guide de formation définissant les
stages obligatoires ou recommandés proposés aux
agents, ainsi que des « schémas d’enclenchement » pré-
voyant — autant que faire se peut — I'articulation des for-
mations formelles et informelles. En respectant ces
directives, a I'échelon local, la hiérarchie prépare le pro-
gramme de formation de chaque agent, en fonction de
leur niveau de formation initiale, de leurs acquis profes-
sionnels et des exigences de leur poste de travail. Les
unités de production dressent le bilan des formations sui-
vies par leur personnel, évaluent les actions nécessaires,
présentent des demandes spécifiques de formation liées
aux particularités de leur situation (caractéristiques du
bassin d’emploi dans lequel elles recrutent, évolutions
technologiques programmeées, etc.).

Le systeme de gestion de la main-d’ceuvre 2 EDF prévoit
explicitement et organise statutairement la négociation
des questions intéressant le personnel, dont celles de la
formation, avec les institutions syndicales représentati-
ves. Les orientations politiques, les bilans annuels, les
projets, sont présentés pour avis aux structures paritaires
compétentes : la sous-commission de la Formation Pro-
fessionnelle au niveau national, la Commission secon-
daire a celui des unités d’exploitation.

Face aux objectifs d’augmentation de la qualification et
des compétences des personnels poursuivis par le SPT,
les organisations syndicales soutiennent une conception
de la formation continue orientée autant vers la satisfac-
tion des aspirations individuelles que vers le perfection-
nement professionnel des salariés. Elles défendent les
formations promotionnelles et d’adaptabilité en opposi-
tion a une formation technique ultra spécialisée ou de
simple adaptation au poste de travail, le développement

40

du volontariat et le libre accés des agents a tous les stages
existants en dehors du cadre strict de leur métier.

La prise en compte des demandes de formation des agents

Le contexte institutionnel de négociation constante per-
met aux salariés de faire jouer le systéme de formation
du SPT dans le sens de leurs propres logiques de forma-
tion.

Ils ont d’abord la possibilité d’obtenir I'inscription de
leurs projets individuels dans le plan de formation de
leur établissement :

— dans le cadre de la préparation concréte des opéra-
tions de formation interne a EDF, la procédure des
fiches de veeux leur permet de désigner dans la liste des

stages organisés par Pentreprise et accessibles a leur
catégorie ceux qui les intéressent personnellement ;

— dans le cadre des lois régissant la formation profes-
sionnelle continue, EDF encourage les efforts indivi-
duels de mise a niveau et d’amélioration des connaissan-
ces et des qualifications : couverture des frais de scolari-
té, primes d’encouragement, allegements d’horaires,
assistance pédagogique et méme maintien du salaire
pendant une formation de longue durée. Les demandes
sont, dans la mesure du possible, intégrées dans les pro-
jets spécifiques de I'unité d’exploitation.

Ils ont ensuite la possibilité de valoriser les diplomes
obtenus en formation continue dans ou a ’extérieur de
I’entreprise, ainsi que les acquis de la formation infor-
melle, en postulant un emploi de niveau supérieur (s’ils
acceptent en contrepartie I’exigence de mobilité géogra-
phique qui accompagne la mobilité professionnelle).

La décision d’intégrer la demande d’un agent dans le
plan de formation, comme la sélection d’un candidat sur
un poste, releve en dernier ressort de la Direction de
'unité concernée, aprés examen pour avis de la commis-
sion paritaire. Entre les dispositions réglementaires dis-
cutées au niveau national et les possibilités de négocia-
tions locales avec la hiérarchie et/ou dans les structures
de cogestion, les agents disposent d’un réel espace de
{nanaéuvre pour développer leurs stratégies individuel-
es.

A leur entrée dans I’entreprise, les agents sont engagés
dans des filiéres professionnelles déterminées par le
modele d’organisation et le contenu du travail sur le site.
Elles. sont définies soit a partir de spécialités enseignées
dans le systéme scolaire (électromécanique, chimie,
comptabilité...), soit a partir de fonctions propres a 1’ac-
tivité industrielle (conduite, radio-protection...). L arti-
culation et la hiérarchisation des postes de travail et des
qualifications qu’ils exigent, la transférabilité des savoirs
et les possibilités de promotion de I'un a I'autre, permet-
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tent de parler ici de « filieres qualifiantes |...] assurant a
travers la mobilité d’un poste a I'autre une progression de
la qualification » (5). La spécification du plan-guide de
formation selon les spécialisations et la position dans la
hiérarchie facilite cette articulation.

Certaines filieres sont plus riches en possibilités de pro-
motion que d’autres ; il est difficile par ailleurs de chan-
ger de spécialité professionnelle ; malgré ces limites du
systéme, la mobilité ascensionnelle est particuliérement
importante dans le secteur nucléaire, ol le rythme
rapide de construction de centrales nouvelles a entrainé
de nombreuses créations de postes. Le SPT a laissé jouer
prioritairement les régles de la promotion interne, atti-
rant vers les centrales neuves les agents les plus actifs du
secteur classique et des premiers sites nucléaires. Dans
la derni¢re période, 15 % des agents d’exécution et
29 % des agents de maitrise ont ainsi pu, en moyenne
chaque année, intégrer le college supérieur (6). En 1984,
69 % des agents de maitrise étaient issus du collége exé-
cution et 43 % des cadres (7).

Le développement de la formation interne, qui a accom-
pagné et facilité ces mouvements, a enraciné chez les
salariés I'idée que la formation est un moyen efficace
d’ascension professionnelle et sociale, I'employeur rétri-
buant par des promotions les efforts personnels des
agents. Une des images du SPT qui domine actuelle-
ment, & I'extérieur comme a I'intérieur de I'entreprise,
repose essentiellement sur cette association étroite de la
formation a la promotion, qui fonde, par le jeu du sys-
téme de formation-carriere, le modéle de gestion de la
main-d’ceuvre du Service.

Ce systéme ne peut cependant fonctionner pleinement
que dans une conjoncture de forte croissance de ’entre-
prise. Le ralentissement du programme nucléaire et le
reclassement du personne] des installations qui arrivent
en fin d’exploitation limitent les perspectives de progres-
sion professionnelle des agents du service déja en place.
Au moment de ’enquéte, le systéme de formation-car-
ricre n’a pourtant encore rien perdu de son caractére
incitatif, favorisant les investissements salariaux dans la
formation (8).

(5) G. de Bonnafos, « Fili¢res professionnelles et acquisition des compétences dans
la sidérurgie », Formartion Emploi n° 12, octobre-décembre 1985.

(6) J.-3. Martin et X. Baudelet de Livois, La formation du personnel des Centrales
nucléaires, op. cit.

(7) En 1976, ces taux étaient respectivement de 86,9 et 49,1 %. Mais la proportion
des agents de maitrise recrutés sur diplome est passée de 13.1 % 2 31 % entre ces
deux dates, alors que le nombre des postes nouveaux ouverts a la promotion dimi-
nuait déja (ces chiffres sont communiqués par la Direction du SPT). Alors que
I'usage limitait les recrutements aux premiéres fonctions de chaque collége, le SPT
les a étendus aux échelons intermédiaires de la maitrise pour satisfaire des besoins
urgents de main-d’euvre qualifiée. Cette innovation a transformé le jeu du systeme
de formation-carriére en introduisant dans la lutte pour l'accés 2 certains postes de
nouveaux ¢léments mieux formés au départ donc mieux armés pour la concurrence.
(8) En témoignent les 330 000 heures d'absence pour formation comptabilisées en
sus des formations gérées par EDF ou le SPT, sachant que les crédits d’heures
concernent les formations suivies au moins pour moitié hors du temps de travail.

Lc SPT développe en mati¢re de formation du personnel
un typc de logique qui la définit comme « enjeu conflic-
tuel du développement des qualifications [...] La fonction
formation joue ici un réle essentiel dans la gestion active
du marché interne du travail, c’est-a-dire dans I'ensemble
des procédures négociées et conflictuelles touchant a I'or-
ganisation du travail, a la mobilité professionnelle et a
l'application des grilles de classification » (9).

Certes, la Direction — du Service ou des unités d’exploi-
tation ~ jouit d'un avantage dans les négociations. Détc-
nant l'initiative des propositions et le monopole de la
décision, elle définit de fait les problémes a résoudre,
fixe les regles du jeu et les limites des négociations, dis-
pose donc d’une plus grande maitrise des zones d’incerti-
tudes (c'est-a-dire « d’indétermination des modalités con-
cretes de solution » des questions traitées (10)) que ses
interlocuteurs. Le systéme de formation-carriére du SPT
(comme I'ensemble de son systéme de gestion de la
main-d’ceuvre) repose cependant fondamentalement sur
la volonté de réconcilier les intéréts de I'employeur
(augmentation de la qualification collective) et des sala-
ri€s (amélioration de situations individuelles), alors
méme que les finalités premiéres du dispositif de forma-
tion interne (adaptation au poste de travail et perfection-
nement dans la fonction) répondent prioritairement aux
exigences de la production. Il fonctionne selon le prin-
cipe de la régulation conjointe, les dimensions conflic-
tuelles et de domination dans le jeu des partenaires
jouant un réle second par rapport au projet d’ajustement
des logiques salariales et des objectifs de I'entreprise

LA PARTICIPATION DES SALARIES AU
SYSTEME DE FORMATION-CARRIERE DU SPT

La démarche d’analyse prend comme point de départ la
question des attitudes et pratiques des agents en matiere
de formation. L’étude de ce theéme conduit 4 un premier
constat : il est possible de regrouper les rapports a la for-
mation développés par les enquétés en quatre types (ou
quatre grandes logiques de formation), a partir d’une
batterie d’indicateurs (12) qui combinent deux critéres
émergeant du traitement empirique des entretiens :
adaptation au systéme de formation-carriere du SPT
(adaptés/inadaptés), et I'implication personnelle des

(9) C. Dubar, Formation permanente et contradictions sociales, Editions Sociales,
1980, p. 184.

(10) M. Crozier et E. Friedberg, L'acteur et le systeme, Seuil, 1977.

(11) J.-D. Reynaud, Les syndicats, les patrons et I'Etar. Tendances de la négociation
collective en France, Editions Ouvriéres, 1978.

(12) — Nombre de stages déja suivis et leur nature (obligatoires ou recommandeés) ;
— Demandes de stages (volume et degré de compatibilité avec le plan-guide de la
fonction occupée) ;

— Souhaits et désirs de stages formulés en dehors de ces demandes ;

— Relation établie entre formation et promotion (poids relatifs attribués aux stages,
a la formation par la pratique, au travail personnel) ;

— Efforts individuels consentis en dehors de I'entreprise, et notamment sur le temps
de loisirs.
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enquétés (actifs/passifs) (13). La sélection de ces critéres
représente une premicre tentative pour saisir l'interac-
tion entre le systeme de l'entreprise et les trajectoires
individuelles de ses salariés.

La recherche des déterminants des quatre types d’attitu-
des s'est effectuée dans la méme perspective. Elle a pri-
vilégié deux dimensions :

— La position de I'individu dans 'organisation de la pro-
duction, considérée comme l'un des indicateurs possi-
bles du syst¢me d'entreprise.

On n'a pas constaté de relation statistique significative
entre les logiques de formation des enquétés et leur sec-
teur d’activité dans I'établissement (désigné par le ser-
vice auquel ils appartiennent), non plus qu'entre elles et
la fonction qu'ils occupent (désignée par lintitulé de
T'emploi). La seule corrélation significative, mais faible,
relevée concerne la relation entre logique de formation
et appartenance a un coliege hiérarchique (exécution,
maitrise ou cadres). Toutefois, I'interprétation de cette
variable souléve immédiatement un probléme : recou-
vre-t-elle un statut occupé dés I'embauche ou une posi-
tion acquise par promotion, c’est-a-dire dans le cours de
la trajectoire du salarié dans I'entreprise ?

— La progression professionnelle du salarié¢ dans I’entre-
prise, congue comme un indicateur pertinent de la tra-
jectoire salariale.

La prise en compte simultanée du rythme de la mobilité
catégorielle et de la mobilité collégiale des agents inter-
rogés permet de les distribuer entre cinq catégories de
cursus professionnel (de « trés lent » & « trés rapide »).
Cette variable, dite « vitesse de carriére », s'est révélée
indépendante de celles qui caractérisent la position de
I'individu dans l'organisation, mais aussi de son mode
d’entrée dans 'entreprise et de son niveau de formation
initiale. Elle n'est reliée significativement qu'avec la
position hiérarchique, ce qui apparait logique, puisque
les changements de collége ont été considérés comme un
élément essentiel de I'évolution de la carriére. En revan-
che, on observe une corrélation forte entre « vitesse de
carriére » et « logique de formation » (14).

L’analyse améne a un deuxiéme constat : il existe une
relation étroite entre l'intensité de l'effort individuel de

(13) Répartition de I'échantillon :

— « actifs adaptés » 1 = 1/3,
—— « conformistes » : = 1/3.
— « passifs » : = 1/6.
— « actifs-inadaptés » : = 1/6.

(14) « Vitesse de carri¢re » et « logique de formation » :
Carridres « lentes » ou « trés lentes » Carritres « rapides » ou « trés rapides »

Actifs-adaptés : /10 Actifs-adaptés : 710
Conformistes : 3110 Conformistes : 410
Passifs : 510 Passifs : 210

Actifs-inadaptés : ~ 9/10 Actifs-inadaptés :  Aucun
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formation et la pente de la trajectoire professionnelle.
Cette conclusion ne peut surprendre : elle recoupe les
résultats d'une recherche extensive sur les inégalités de
I'acces a la formation professionnelle continue en France

"dans la derniére période (15). Mais elle ne s’Taccompagne

d'aucun élément permettant de trancher entre deux
hypothéses causales réversibles : les agents « en ascen-
sion » doivent leur promotion accélérée a leur participa-
tion intense & la formation ; la motivation a la formation
est d'autant plus forte que I'évolution de carriére est plus
rapide.

Force était donc de supposer que les comportements et
attitudes décrits par ces deux variables relevaient d’une
méme troisiéme que la problématique initiale de I'étude
laissait dans I'ombre. Nous avons alors introduit dans
I'analyse une nouvelle hypothese, et opéré a partir d’elle
une relecture des données recueillies.

Nous avons posé I'hypothése que le rapport a la forma-
tion et la trajectoire professionnelle pouvaient étre
considérés comme deux dimensions essentielles et corré-
lées de ce que nous avons appelé l'identité profession-
nelle d'entreprise des salariés. Celle-ci se définirait
comme la résultante de I'interaction entre la trajectoire
sociale (incluant origine sociale et scolarisation, que
nous avons réintégrées autant que faire se peut dans
I'analyse & partir des éléments disponibles) et la sociali-
sation par I'entreprise (mode d’inscription dans le sys-
teme et les politiques qu’elle élabore). Elle représente-
rait donc un produit de la socialisation globale articulant
mobilisation « structurelle » par 'entreprise (logique
managériale) et trajectoire « biographique » du salarié
(logique salariale considérée comme résultat de la socia-
lisation familiale et scolaire).

L'aboutissement de la démarche induit la construction
d'une nouvelle typologie qui dessine quatre identités
professionnelles d’entreprise, en combinant :

— les types de rapports a la formation dégagés précé-
demment ;

— la vitesse de carriere et quelques caractéristiques
typiques des trajectoires professionnelles ;

— le mode de transaction dominant entre les salariés de
chaque type et le systtme EDF-Secteur nucléaire (et
notamment sa composante systeme de formation-carrie-
re), au travers du modeéle de stratégie professionnelle
qu’ils développent. Fondé a la fois sur la compréhension/
connaissance des regles du jeu et la capacité/volonté de
les faire fonctionner a leur avantage, celui-ci s’exprime
dans trois registres ou séries d’indicateurs :

(15) C. Dubar, La formation professionnelle continue en France, 1970-1980. Une
évaluation sociologique. These d'Etat, Ed. Aux Amateurs de Livres, 1986 (17 par-
tie).
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° la relation entre (vie de) travail et (vie) hors travail,
dont Vinscription de temps de formation dans le « hors-
travail » ;

e la relation entre régles formelles et régles informelles,
dont Putilisation du principe de mobilité géographique,
ou les rapports aux instances paritaires et a Paction syn-
dicale ;

*® la logique d’échange avec le partenaire : contribution
pour Pentreprise, rétribution pour le salarié.

Typologie des identités professionnelles d’entreprise
des agents des Centres de Production Nucléaire

e TYPE 1 : le salarié mobilisé dans et pour I'entreprise

Les agents participant de ce type développent des com-
portements de formation « actifs-adaptés ». Attachés a
la réussite professionnelle, ils estiment qu’elle dépend
avant tout du travail et de l'effort personnel. Pour
augmenter leur qualification, ils essaient d’obtenir le
maximum de stages non obligatoires et entreprennent
des cycles d’étude reconnus par EDF.

Leur progression professionnelle a été rapide ; ils appar-
tiennent pour la plupart 4 I'encadrement moyen ou au
corps des cadres issus du rang. Pourtant leur niveau de
formation initiale est en général peu élevé (CAP ou
BEP). En revanche, alors qu’ils sont d’origine sociale
diversifiée, ils ont presque tous subi les effets d’au moins
deux des trois modes de socialisation spécifiques a I’en-
treprise : dans la pratique professionnelle (ancienneté
d’appartenance 2 la « maison EDF », secteur classique
de SPT ou autre Service), dans la préparation a la vie
active (formation dans une école de métier EDF), dans

la_socialisation familiale (pour les enfants d’agents
EDF).

Ces salariés adhérent fortement aux valeurs de I'entre-
prise : le travail représente pour eux une fin en soi, et ils
associent la formation & cette valeur essentielle en la
définissant comme une dimension constitutive de P’acti-
vité professionnelle. Travail et formation dominent
toute leur pratique sociale et empiétent largement sur
leur temps disponible, ce qui les améne & évoquer ce que
certains sociologues du travail appellent la « charge
organisationnelle » (16), (I-1).

(I-1) « Mon travail me plait. Je réve de le faire dans des condi-
tions différentes. Je réve qu'il y ait des journées de 36 heures pour
_ pouvoir organiser le travail — je vois que les gens se fatiguent inu-
tilement — pour me former et pour m’occuper de ma famille -
Je voudrais une vie calme. Mais je n'en suis pas sir, peut-étre
. que cela me manquerai v

(16) M. Diani, « Nouvelles technologies dans P'industrie : I'enjeu des qualifica-
tions », Sociologie du Travail, n° 4, 1984,

Entiérement acquis au projet de I’entreprise, ils soutien-
nent le principe de négociation qui fonde le systéme de
gestion de la main-d’ceuvre du SPT. Mais ils se situent
plutdt du co6té des gestionnaires que des salariés et ne
s’intéressent guére a titre personnel aux structures de
concertation (I1-2).

(structure paritaire). Mais enfin
ganismes paritaires nécessaires au.
ise. Ca permet d’avoir un dialo-
et peut-éire d'aplanir quelques
nne discussion qu'une grosse

nduite - Cadre)

Les stratégies de ces agents découlent de I'idéologie du
service et de Peffort qu’ils développent dans leur prati-
que professionnelle. Elles s’appuient essentiellement sur
Putilisation des régles informelles qui régissent le sys-
teme de formation-carriére : construction de jeux dans
les zones d’indétermination, anticipation de leurs effets
probables ou possibles. Leur discours se structure autour
des notions de choix, d’opportunités, de marges de
liberté (1-3).

_réformés avec des propositions. Mais quelles sero.
_préféré devancer le déclassement _de pouvoir ch J'a
donc choisi une centrale « ruction [...] ou on apprend

p plus de cho I'étre dans la cellule transfert
que j'érais libre de refuser. Je serais alors
\ ‘ wme chef de bloc principal

(1-3) « La réforme de structure améne des aﬁybﬁt‘ége;lfqui {es
e :

o - Maitrise)

La contribution sans réserve de ces salariés aux objectifs
et finalités de 'entreprise leur procure en retour la réus-
site professionnelle (voire la réussite sociale), le systéme
de formation-carriére permettant aux responsables de
soutenir les efforts des individus qu’ils remarquent en
raison de leur activité dans le service. Leurs stratégies ne
se fondent cependant pas sur la recherche individualiste
d’une rétribution, qui, d’aprés eux, leur est donnée en
surcroit des gratifications qu’ils tirent de leur activité
professionnelle méme (« Mon travail me plait... »). La
promotion est, au demeurant, souvent présentée, par
antiphrase, comme le résultat d’événements extérieurs,
indépendants de la volonté du bénéficiaire, alors méme
qu’il a su saisir toutes les occasions de mutation et de for-
mation qui se sont présentées (I1-4).
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- maitrise).
(ED 57— 44 ans - Chef de servxce productmn - Cadre)

Le mode de transaction de ce type de salariés avec I'insti-
tution qui les emploic repose avant tout sur le sentiment
qu’ils ont de lui appartenir, de participer a un collectif
unifi¢ par la poursuite d’un projet commun. Leur iden-
tité professionnelle se structure essenticllement autour
d’unc « conscience d’entreprise ».

e TYPE 2 : le salarié en négociation avec 'entreprise

Ce type regroupe des agents qui manifestent un rapport
« conformiste » au systéme de formation du SPT. Tls font
ce que leurs supérieurs hiérarchiques attendent d’eux, y
compris des demandes de stages non-obligatoires. Ils se
montrent aptes a tirer profit des possibilités offertes pour
améliorer les qualifications, mais ils sont réticents devant

Pinvestissement personnel supplémentaire dans la for-
mation.

IIs ont connu jusqu’ici.des réussites professionnelles plus
ou moins brillantes — ils apparticnnent aux colléges de la
maitrise et de I'exécution — les plus diplomés bénéficiant
des meilleures trajectoires. Si leur niveau de formation
initiale est du méme ordre que cclui des tenants du type
précédent, leur origine sociale est plus populaire, et la
socialisation EDF antéricure a la vie active les a beau-
coup moins touchés. Ils ont le plus souvent été embau-
chés directement dans une structure REP *. Au vu de
I’ensemble de ces critéres, ils font figure de jeune géné-
ration parmi les salariés du SPT : peu porteurs des tradi-
tions EDF, ignorants la plupart du temps des autres pro-
ces de production et de travail développés par le Service.

L'identité professionnelle de ce type de salariés repose
sur une logique d’objectifs partagée, la recherche d’un
équilibre entre vie professionnelle et vie familiale et
sociale. L'importance qu’ils donnent a leurs objectifs
extraprofessionnels module leur rapport au travail :
engagement mitigé dans I'activité salariée, intérét limité
pour Penjeu de la promotion (II-1), concentration des
préoccupations sur le vécu quotidien, I’amélioration des
conditions de travail, c’'est-a-dire de la qualité du
contexte immédiat de travail lié a la catégorie d’emploi
occupé. Dans leur discours, ils marquent leur confiance
dans I’évolution du systeme, évolution signifiant pour
eux obligatoirement progres (I11-2).

* REP : I'un des modes techniques de production d'électricité d’origine nucléaire :
filiere des Réacteurs 4 Eau Pressurisée.
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./(H ]) « Cesl Plls ter‘ R

Le rapport a I’entreprise sous-jacent a ces attitudes s’or-
ganise autour d’une exigence de réciprocité : conscience
professionnelle et respect de la hiérachie et de la division
du travail chez les salariés ; reconnaissance de la 1égiti-
mité des revendications des’ agents et volonté de concer-
tation du coté de 'employeur. La participation des sala-
riés aux objectifs de I'entreprise apparait ainsi comme le
produit de la convergence négociée des intéréts des
acteurs. Leurs propos valorisent la concertation ;

d apres eux, la divergence des positions n’entraine pas
nécessairement la conflictualisation des relations (II-3).

Les stratégies de ces agents s’inscrivent dans la logique
de leur identité professionnelle : acceptant les obliga-
tions de travail et de formation attachées a leur fonction,
ils reconnaissent et comprennent les régles informelles
du systeme de formation-carriére et sont trés capables de
les utiliser. Mais ils se donnent une marge de manceuvre
supplémentaire en faisant dépendre leur participation au
jeu de facteurs individuels indépendants de leur activité
salariée. La spheére hors-travail intervient ainsi pour limi-
ter leurs stratégies de carriere (II-4), ce qui explique
leurs cursus professionnels plus lents que ceux des agents
du type précédent.
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L’identité professionnelle de ce groupe de salariés
repose d’abord sur I'exigence de réciprocité dans les
relations entre acteurs. Cette attitude les conduit a
entrer dans le jeu du systtme de formation-carriére,
mais aussi a élargir le champ du jeu en construisant des
zones d’incertitude qui échappent a I'employeur. En
regard, leur perception de l'entreprise se structure
autour de la pratique quotidienne de travail, et s'ils
reconnaissent la nécessité de travailler 4 la survie de 'en-
treprise, ils développent surtout une « conscience catégo-
rielle ».

® TYPE 3 : une identité de type
« ouvrier traditionnel »

Ce modele se retrouve principalement chez des agents
« passifs » dans le domaine de la formation. IIs se sou-
mettent aux obligations de formation liées & leur fonc-
tion, et aux décisions de leurs supérieurs en matiére de
stages. Ils ne prennent jamais d’initiative pour se former.

Ayant vécu des développements de carriére lents, ces
salariés se caractérisent par un niveau de formation ini-
tiale faible, mais surtout par leur origine sociale : ils sont
de souche « ouvriére ». Ce sont des enfants d’ouvriers,
a la limite de contremaitres, des secteurs industriels
privé ou public ; aucun fils de non-salarié ne partage les
systemes de valeurs et d’attitudes qui dominent dans ce
groupe. Ils sont majoritairement entrés 3 EDF directe-
ment dans une installation REP et n’ont pas expérimenté
d’autres modes de socialisation dans 'entreprise.

Ces agents ne s'impliquent pas beaucoup dans leur acti-
vité professionnelle. S'ils ne I'évaluent pas de fagon
négative (« Je n’ai pas a me plaindre : de bonnes relations
de travail, de bons copains |[...]. On ne reste pas indiffé-
rent »), ils valorisent surtout la stabilité de leur emploi
(I1I-1). Ils percoivent leur activité comme 1'exercice d’un
métier, qu’ils pourraient trés bien exercer dans une autre
entreprise, et qu'ils pensent maitriser essentiellement
par la pratique et I’apprentissage auprés des anciens,
comme le veut la tradition (I11-2).

Leur rapport a I'entreprise s'inscrit dans une logique tra-
ditionnelle de défense des salariés marquée par I'opposi-
tion irréductible des intéréts des acteurs : leurs discours
portent la trace des clivages sociaux affirmés dans ['his-
toire syndicale. Corollairement, ils comprennent ct
admettent mal le systéme paritaire de gestion de la main-
d’ceuvre en vigueur & EDF, en contradiction avec leur
conception du syndicalisme. Les syndicats & EDF ne
représentent pour certains d'entre eux qu'un élément du
systeme d'intégration a I'entreprise et ils s’en éloignent
(I11- 3).

(III-3) « Le syndicar de toute facon je ne suis plus dar

pour Linstant. Je ne suis plus syndiqué. Changement
nement : les syndicats s'écrasent |...]. Ce n'est pas pa
gouvernement change que ¢a va mieux pour les ouvriers

Le sentiment d’appartenance a un collectif social (« les
ouvriers »), la conscience des barriéres séparant les
groupes sociaux leur interdisent des objectifs de carriére
ambitieux. L’avenir professionnel leur apparait souvent
incertain, en tout cas limité & un poste de maitrise, cou-
ronnement traditionnel des trajectoires ouvriéres.

Leur rapport au systéme de formation-carriére se limite
a I'intériorisation des régles formelles qui le régissent, en
termes de droits et devoirs (III-4). IIs se trouvent de ce
fait exclus du jeu informel qui anime le systéme et des
gratifications que les salariés peuvent en tirer. Leurs
stratégies de carriére sont en fin de compte mécanistes :
s’ils valorisent les stages (droit & la formation continue),

_lité de refuser, si ca ne vous
aller, vous avez le droit. Mais je ne refus
_Jamais les stages qu’on veut me faire fi
(Idem) - -

45



LA FORMATION CONTINUE

ils comptent essentiellement sur le temps (droits liés a
I'ancienneté) (III-5) pour améliorer leur situation pro-
fessionnelle. Le mode de transaction de ce type d’agent
avec I'entreprise repose sur la codification, négociée par
les syndicats, des obllgatlons et droits de chacun des par-
tenaires, ce qui correspond & une perceptlon de 'univers
salarial o la négociation n’existe qu'en reponse ala
revendication collective. Ce modele de rapport a I’entre-
prise releve d’un type d’identité professwnnelle fondée
sur I'existence d'une « conscience ouvriére », qui peut se
donner ou non, selon les salariés, comme une conscience
de classe.

(HI 5) « Je ne sais pas De toute fagon. je vais essayer dey passer |
.chef d équipe ou technicien, quelque chose comme ca. Apres '
Je n’y pense pas. (Des) problémes ? Je ne vois pas. Est-cequion
débauche ? [.. ]. La difficulté est de bien connaitre sor il
J espere y arriver. De toute facon, Jai le temps. L'age, ca d
Jouer de toute fagon L age I anczennﬂ‘e. ¢a don tre des

qui comptent aussi. » ’ -
(ED 10- 24 ans Ouvner electmmecamcxen Executlon)

e TYPE 4 : le salarié en relation instrumentale
avec l'entreprise

Se classent ici les interwievés « actifs-inadaptés » dans
leur rapport a la formation. A la recherche d’une promo-
tion professionnelle et sociale, ils investissent intensé-
ment dans la formation, mais n’en tirent que peu de pro-
fit pour leur progression professionnelle.

Leur évolution de carriere est lente et ils la disent blo-
quée. Ils sont presque tous fils de salariés du secteur pri-
vé, mais se caractérisent surtout par des cursus de forma-
tion a-typiques : cycles de formation interrompus sans
que I'échec en soit la cause, formes diverses de forma-
tion pour adultes dans des spécialités différentes de cel-
les de la formation initiale, etc. Pour la plupart, ils ont
intégré l'entreprise EDF en 1980 ou plus tard encore,
c'est-a-dire dans la derniére phase du développement du
parc nucléaire en France.

Affirmant le primat de I'individu sur la structure qui
I'emploie, leur activité professionnelle est déterminée
par la volonté d’affirmer leur individualité et leur auto-
nomie. Ils marquent une tendance prononcée i trans-
gresser les consignes de travail qui leur sont imposées, et
s'inteégrent difficilement dans les collectifs de travail en
raison de leurs comportements individualistes (IV-1).

‘(IV-l) « Ya certains chefs quim om dzt que je n’avais pas af
prendre. des initiativ , elque 'etms la jusre pourobezr Slnon s
',zmrzanves, en dehors de cela, le contrern
prenne pas mal. C es: sarrour pendant Ies

sd'e

qulon enprend |,

Cela ne les empéche pourtant pas de participer a I’action
syndicale ni méme d'y prendre des responsabilités : ils
entretiennent un rapport utilitariste aux syndicats, qu’ils
définissent d’abord comme des instances de défense
individuelle des salariés (IV-2).

dzcat sert - sl y aun gars cela fan‘:
eau, qu'il est sabré par sa hiérar-
ndicat cela ne sert a rien... (Mais) le
est une assurance-vie. 11s se met-

it de se fazre foutre a la porte. 7
nt amves ace qu zls voulalem 11,5:

Ils manifestent une conception instrumentale de I’entre-
prise. Méme lorsque leurs objectifs personnels ne sont
pas contradictoires avec ceux de leur employeur, ils
négligent totalement la finalité propre du systeme d’or-
ganisation du travail et de gestion de la main-d’ceuvre de
I'entreprise. Ils ne percoivent les opportunités de ce sys-
téme que comme des moyens mis a la disposition des
salariés pour réaliser leurs projets individuels (IV-3).

(IV=3) « Ex question de formation, lls essayem de nous mettre

cette semaine je la posais, cette semaine-la, je la posa
Mamtenam bon ben ca m embem un peu parce g

sur six, ¢a me va bien, cesr—a-chre en restant rond:er, trois
semaines sur six. Jarrive a travailler pour moi a lextérieur. Je
me debromlle 1rés bien, pas mal ! Je suis heureux de ce que je
reur (il constrmr sq ma;son ) Et je viens a EDF pour.

son - Peme m‘nm-‘

Ils développent des stratégies volontaires et actives mais
parfaitement inefficaces. Incapables de concevoir que le
syst¢éme de l'entreprise repose sur la réciprocité et la
négociation, ils ne réussissent pas a en obtenir les bénéfi-
ces qu’ils en attendent. Ils tentent continuellement de
transgresser les régles formelles qu’ils estiment génantes,
ou de faire jouer unilatéralement en leur faveur les
régles informelles qui 'animent (IV-4).

ma parle d’un commt moral de trozs’ ;
ai donc obtenu un poste de technicien dans
1983. J'estimais donc avoir rempll mon con-
e _embauché en 1980. Suitea la. _parution
dun ure, j'ai postuie Jai été convo-
qué. par ) ’a parlé d’un contrat moral de
trois ans au mveau du poste ! Parce que moi, ce temps-la, temps
pourri, plute... j'en ai marre. Dans deux ans Je feral fout pour
descendre au solezl ! Ce ne sont que des raisons personnelles, le
service n’est pas en cause. ». .
(ED 45 — 27 ans — Technicien ch:mlste
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Les agents qui appartiennent a cc type d’identité profes-
sionnclle « individualiste », incompatible avec unc cons-
cience d’appartenance a un collectif de travail, apparais-
sent cn définitive totalement inadaptés au systéme de
formation- carri¢re du SPT. Leur inaptitude 4 construire
un mode de transaction avec leur partenaire aboutit a les
marginaliser dans ’entreprise et a les exclure du jeu
méme qu'ils voudraient dominer. Leur identité profes-
sionnelle ne s constitue qu’en contradiction avec le sys-
teme d'entreprise dans lequel elle sc forge.

R

L'intérét principal de cette recherche trés monographi-
que nous apparait double : d’une part, elle nous a permis
tout au long du traitement des données recueillies de
maniere trés exploratoire de préciser cette problémati-
que de I'identité comme résultat de la socialisation pro-
fessionnelle, processus qui reste encorce a analyser pour
lui-méme. D’autre part, clle nous a posé le probleme de
la généralisation possible des quatre types que nous
venons de présenter. S’agit-il de profils spécifiquement
EDF ou d’identités professionnelles largement répan-
ducs ct liées a des modes de formation, a des types de
trajectoires ct & des schémas de transaction salariale que
I'on pourrait rctrouver dans becaucoup d’autres situa-
tions ?

Nous penchons volontiers pour cette derniere hypothese
dans la mesure ou il nous semble que le systeme de for-
mation-carriére du Service de la Production Thermique
(SPT) est construit, négocié et relativement adaptable de
maniere a permettre 'expression de « logiques salaria-
les » trés diversifiées. Loin de constituer un carcan dans
lequel tous les salariés devraient se couler sous la con-
trainte, ce systéme apparait plutét comme la résultante
d’'un compromis non seulement entre les exigences de
I'entreprise (sdreté, productivité, intégration) et celle
des salariés mais surtout entre les divers systémes d’atti-
tudes et de valeurs présents parmi les salariés de I'entre-
prise. Certes, en permettant leur expression, il rend pos-
sible en méme temps la mise en ceuvre d’une sélection
d’une grande efficacité : les salariés de premier type peu-
vent ainsi bénéficier du maximum d’avantages tandis que
les agents du dernier type se retrouvent largement mar-
ginalisés.

Ce raisonnement nous semble surtout valable pour les
deux cas extrémes qui dessineraient assez bien les caté-
gories opposées d’une entreprise duale dans laquelle une
minorité de salariés tres intégrés, mobilisés pour leur
entreprise et engagés dans des carriéres rapides, se dis-
tinguerait en tout point d’un autre groupe de salariés
marginalisés, repliés sur leur défense individuelle et blo-
qués dans leur tentative d’insertion dans des filieres
d’avenir. Ces deux types d’identités nous semblent
caractéristiques des politiques d’entreprises en moderni-
sation qui, s’appuyant sur une faible mobilisation syndi-

cale ct sur unc forte déstructuration des anciens systeémes
de travail, parviennent 2 lier étroitement systéme de for-
mation, gestion rationalisée du personnel et intégration
a I’entreprise d’un noyau de salariés sélectionnés.

L’existence des deux types intermédiaires reléve davan-
tage des systemes de négociation salariale plus conflic-
tucls et des systémes de travail plus taylorisés dans les-
quels la formation est directement liée a la définition
précise des taches, au systéme de classification et aux
régles de promotion. Les régles internes a ’entreprise ne
suffisent plus ici a fournir le cadre des identités salaria-
les : celles-ci résultent tout autant des mécanismes de la
formation initiale (diplémes, spécialités...) et des identi-
fications a I’ceuvre dans ’action syndicale ou corporative
(corps de métiers, groupe professionnel, classe sociale).
L’entreprise doit tenir compte de I’'ensemble de ces pro-
cessus de socialisation externe pour construire et
conduire sa politique de formation qui ne peut que cons-
tituer un compromis entre toutes les logiques a P'cuvre.
Or il nous semble, a la lumi¢re de la typologie empiri-
quement construite, que deux types de compromis
soient possibles et viables ; le premier (correspondant au
second type) repose sur une intégration dans 'entreprise
des logiques et identités catégorielles forgées a I'exté-
rieur : I'appartenance catégorielle est ainsi reprise en
compte dans le systéme d’entreprise ce qui neutralise les
risques d’éclatement corporatiste. Le second compromis
est, en quelque sorte, inverse et suppose un ajustement
des identités sociales forgées hors de I'entreprise (identi-
tés ouvriéres et syndicales en particulier) aux objectifs et
aux spécificités de I’entreprise elle-méme : c’est ici I’ac-
tion syndicale qui tient compte de I’entreprise pour éla-
borer ses revendications et contribuer a définir des iden-
tités propres.

Si ces raisonnements généraux sont justes, on pourrait
ainsi interpréter les quatre types d’identité profession-
nelle a la fois comme des effets de la combinaison d’ins-
tances spécifiques de socialisation (scolaire, familiale,
syndicale, d’entreprise...) et des résultantes de configu-
rations d’acteurs au sein de la négociation salariale.
Reste a s’interroger sur le poids des différentes instances
dans ce processus global de socialisation professionnelle
ainsi que sur la prégnance des « modéles sociétaux » sur
les identités qui se construisent a travers ce processus.
C’est une autre recherche autrement plus complexe.
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